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Abstrakt 
Diplomová práce zkoumá situaci zam!stnávání cizinc" v #R, pracovní, osobní a 
rodinnou oblast expatriot", $ivot v komunit! a dal%í vlivy p"sobící na integraci 
expatriot". V teoretické &ásti jsou p'ehledn! shrnuty základní teoretické p'ístupy, 
t(kající se dané problematiky. Praktická &ást obsahuje v(sledky rozhovor", které byly 
s expatrioty provád!ny. Na základ! v(sledk" byla provedena anal(za kvalitativních 












The master's thesis investigates the employment of foreigners in the Czech Republic, 
work, personal, and family life of expatriats, community life and other influence over 
the integration of expatriats. In the theoretical part there are drawn up basic 
theoretical attitudes to these problems. In the practical part you can find the results of 
the interviews realized with expatriats. On the basis of the results the analysis of 
quality data was realized and the changes were suggested. They are aimed to make 
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Úvod 
Tématem mé diplomové práce je postavení a role expatriot* ve vybran+ch 
organizacích. Toto téma jsem si vybral z n"kolika d&vod&. Jedním z nich je, $e se 
v mém okolí nachází stále více cizinc& (expatriot&), kte'í p'icházejí do ,eské republiky 
pracovat na ned"lnick%ch a mana$ersk%ch pozicích. N"kolik expatriot& jsou zárove. i 
mí p'átelé a proto mne zajímá, jak se jim zde $ije, pracuje a co se jim zde nap'íklad líbí, 
co by se dalo zm"nit, aby se zde cítili lépe. Dal#ím d&vodem je to, $e v dne#ní dob" 
stále !ast"ji sl%cháme pojem globalizace. S globalizací se pojí i migrace za prací a 
,eská republika je v tomto ohledu stále po'ád „nová!ek“ a je jist" mnoho co zlep#ovat a 
zdokonalovat.  
Diplomová práce zkoumá situaci zam"stnávání cizinc& v ,R, pracovní, osobní a 
rodinnou oblast expatriot&, $ivot v komunit" a dal#í vlivy p&sobící na integraci 
expatriot&.  
V teoretické !ásti jsou p'ehledn" shrnuty základní teoretické p'ístupy t%kající se 
dané problematiky. S ohledem na cíle práce byly za'azeny následující kapitoly: 
mezinárodní management, k n"mu$ se vá$í pojmy jako globalizace, management, 
leadership, expatriot, multikulturalismus a podobn". V následující kapitole je popisován 
diversity management, obsahující pojmy jako integrace, ale uvedeny jsou mimojiné i 
p'íklady úsp"#né diversity v praxi a také diversity v ,R. Sou!ástí kapitoly je i selhání 
integrace. Dal#í kapitola nese název p'ístupy v zam"stnávání cizinc& a obsahuje 
podkapitolu t%kající se vyhledávání cizinc&. Záv"re!nou kapitolou je kultura, kde jsou 
shrnuty pojmy jako podniková kultura, kulturní rozdíly, kulturní #ok, ale také kultura a 
jazyk. 
Praktická !ást obsahuje v%sledky rozhovor&. Na jejich základ" byla provedena 
anal%za kvalitativních dat a navr$eny zm"ny, které mají za cíl usnadnit spolupráci v#ech 
zú!astn"n%ch stran. V prvé 'ad" expatriot&m, p'edev#ím pokud jde o jejich integraci do 
!eské spole!nosti, komunikace na pracovi#ti a v sociální oblasti v m"st" Brn". Dále jsou 
navr$eny mo$né zp&soby efektivní spolupráce s expatrioty pro zam"stnavatele a 
zam"stnance daného podniku, které umo$ní kvalitn"j#í pracovní podmínky a zv%#í 
efektivitu práce a v%konnost !esk%ch a zahrani!ních zam"stnanc&.  
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Cíle práce 
Cílem práce je analyzovat situaci zam"stnávání cizinc& v ,R, konkrétn" 
v Jihomoravském kraji. Data budou analyzována na základ" rozhovor& s respondenty, 
kte'í odpovídali na otázky t%kající se pracovního, ale i osobního $ivota, stejn" jako 
otázky t%kající se integrace do spole!nosti. Rozhovory budou probíhat v p"ti firmách, 
které p&sobí ve m"st" Brn".  
Na základ" v%sledk& anal%zy budou navr$ena doporu!ení, která pobyt expatriot& 
v ,R usnadní v ohledu integrace do osobního i pracovního $ivota. 
Díl!ím cílem je zv%#ení efektivity vyu$ití expatriot& pomocí návrh& na zm"ny ve 
firmách.   
Provád"né zm"ny by m"ly b%t v%hodné pro ob" strany, jak pro firmu 
zam"stnávající expatrioty, tak pro samotné expatrioty. Konkrétní vy!íslení zm"n je 
velmi obtí$né, jeliko$ se jedná o !áste!n" subjektivní hlediska.  
Hledat zm"ny a zlep#ovat dosavadní spolupráci s expatrioty je velmi d&le$ité i 
z toho pohledu, $e se firmy sna$í sni$ovat celkové náklady na jednotlivé zam"stnance. 
Mnoho t"chto expatriot& pobírá zahrani!ní mzdy, co$ se v lokálním prost'edí firmám 
pomalu p'estává vyplácet. Aby byl expatriot pro firmu v%hodn%, musí b%t pro firmu 
velk%m p'ínosem a svou práci odvád"t velmi precizn". Cílem práce je tedy navrhnout 
takové zm"ny, které expatriot&m dovolí v"novat se pracovním povinnostem, které jsou 
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1 Mezinárodní management 
P'ed n"kolika lety by se lidé mo$ná podivili nad slovním spojením „mezinárodní 
management“. Nyní, v dob" extrémní globalizace je to slovní spojení, na které bychom 
si m"li v#ichni zvyknout a uv"domit si, $e se t%ká nás v#ech. V této kapitole budou 
objasn"ny pojmy jako management, leadership, mezinárodní management a dal#í. 
Následující podkapitola se v"nuje globalizaci. 
1.1 Globalizace 
Slovo globalizace je v anglick%ch slovnících známo od padesát%ch let 20. století, 
av#ak !etnost jeho u$ívání byla vyvolána !lánkem v !asopise Harvard Business Review 
v roce 1983. Pojem je zde pou$íván v souvislosti s popisem standardizovan%ch, levn%ch 
a kvalitních produkt&, které firmy zp'ístup.ují zákazník&m po celém sv"t". (/trach, 
2009). Nyní m&$eme globalizaci pojímat i v mnohem #ir#ím pojetí. Globalizace 
v obchodu je jist" patrná ji$ p'i procházce m"stem, kde na ka$dém kroku narazíte na 
zahrani!ní firmu, billboardy velk%ch nadnárodních korporací a k ob"du si dáte úpln" 
stejné menu jako lidé v Japonsku, Francii, !i USA. ,asto se ale opomíjí globalizace 
v kultu'e. Hlavními centry globalizace jsou velká m"sta. Globalizaci v kultu'e najdeme 
v t"ch nejvíce vysp"l%ch !ástech sv"ta s vysokou kupní silou, rozvinutou a intenzivní 
dopravou. Sou!ástí globalizace je p'ist"hovalectví, jak v Evrop" (Turci, ,í.ané, Arabi, 
Indové), tak v severní Americe (Mexi!ani, Portori!ané). (Pichani!, 2004). 
Globalizace p'iná#í i negativa, která !ítají nap'íklad velké odli#nosti v kulturním 
$ivot", které !asto vyvolávají st'ety (nap'. Západní Evropa). Problém je i opa!n% 
v p'ípad" p'ílivu globalizace do konzervativn" uva$ujících arabsk%ch zemí, kde dochází 
k pomal%m zm"nám. A! toto nevzbuzuje u tamních obyvatel velk% souhlas, proces 
globalizace nelze zastavit. (Azzi, Chryssochoou, Klandermans, Simon, 2010). 
 
Globalizaci d"líme na t'i základní historické !ásti (/trach, 2009): 
• Globalizace 1.0 – za!átky objevením Ameriky v roce 1492, kdy objevením 
nov%ch teritorií za!ala koloniální éra.  
• Globalizace 2.0 – nastoupila po!átkem 19. století v !ase pr&myslové revoluce. 
Klí!ovou roli tu hrála v%m"na zbo$í. Koloniální 'ád ustupoval. 
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• Globalizace 3.0 – po!íná kolem roku 2000 a je symbolem 21. století. 
Globalizace je znakem individuálního $ivota ka$dého jedince a technické 
vymo$enosti jako internet zp&sobují masivní a rychlou v%m"nu dat. Vzdálenosti 
na na#í planet" a její velikost p'estávají b%t d&le$ité. Lidé cestují ve fyzickém, 
ale i virtuálním sv"t".  
 
Tab. 1: Zem" sv"ta s nejv"t#ím dopadem globalizace* 
Po,adí Zem# Po,adí Zem# 
1. Singapur 11. /védsko 
2. Hongkong 12. Velká Británie 
3. Nizozemsko 13. Austrálie 
4. /v%carsko 14. Rakousko 
5. Irsko 15. Belgie 
6. Dánsko 16. Nov% Zéland 
7. USA 17. Norsko 
8. Kanada 18. Finsko 
9. Jordánsko 19. !eská Republika 
10. Estonsko 20. Slovinsko 
Zdroj: /trach, 2009 
 
V tabulce m&$ete vid"t p'ehled nejglobalizovan"j#ích zemí s daty z posledních 
publikovan%ch pr&zkum&. Existují ale i zem", jich$ se globalizace dot%ká pouze 
                                                
* *eb'í!ek je sestaven na základ" publikovaného pr&zkumu z roku 2007, kter% zahrnuje 
72 zemí. Tabulka ukazuje 20 nejglobalizovan"j#ích ekonomik. Posuzován je stupe., 
v jakém je zem" zapojena do mezinárodních struktur a v jakém je její domácí d"ní 
determinováno zahrani!ím. Ukazateli jsou ekonomická, politická, bezpe!nostní, 
technologická a obecná spole!enská situace v dané zemi. (/trach, 2009).  
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okrajov" nebo v&bec. Pat'í mezi n" nap'íklad Kuba, Severní Korea (ob" pro uzav'enost 
re$im&) nebo státy subsaharské Afriky, kde jsou !asto pandemie nemocí a zna!né násilí. 
Chyb"jící informa!ní struktura jim znemo$.uje b%t sou!ástí globalizovaného sv"ta.  
 
1.2 Management 
O managementu by se dalo napsat n"kolik knih !ítajících tisíce stran, proto jen ve 
stru!nosti. Snad ka$d% student se setkal v n"kolika p'edm"tech na st'ední i vysoké #kole 
s pojmem management. Definic je celá 'ada a nové, jejich$ obsah se stále roz#i'uje, 
stále p'ib%vají. Jedna z !asto zmi.ovan%ch zní, $e management je proces 
systematického plánování, organizování, vedení lidí a kontrolování, kter% sm"'uje 
k dosa$ení cíl& organizace (Aldag, Stearns, 1987). Tato definice je nicmén" ji$ lehce 
zastaralá, proto$e od roku 1987 se management zam"'il hloub"ji práv" nap'íklad na 
'ízení lidsk%ch zdroj&, management jakosti, management !asu, management zm"ny, ale 
také na komunikaci, motivaci, t%movou práci a dal#í. Správn% mana$er musí b%t 
„v&dce“. (Daft, 2010). Toto slovo má bohu$el pejorativní nádech a „v&dce“ obecn" není 
vnímán kladn". Je pot'eba neplést si v&dce a vedoucího. Vedoucí je pouze pracovník, 
kter% má na starosti konkrétní oblast v organizaci. V&dce by m"l mít p'ehled nad 
zna!nou její !ástí. Abychom p'ede#li zmín"nému pejorativnímu zabarvení, p'ejala 
!e#tina anglické slovo leader, !i foneticky lídr. Leader bohu$el v p'ekladu zna!í 
vedoucího, proto dochází !asto k m%lce. 
1.3 Leadership 
Management není statick%, ale jako v#e okolo se vyvíjí. Kdybychom se pokou#eli 
management n"jak%m zp&sobem zakonzervovat, jist" by p'estal po krátké dob" 
fungovat. Stejn" progresivn" se vyvíjejí i názory na to, jak v"cné je pojmenování 
„management“  pro ve#keré !innosti dobrého leadera. Proto v poslední dob" mnoho 
z nich nahrazuje pojem „management“ za nov"j#í „leadership“. (Daft, 2010). Najdou se  
také názory, zejména neoficiáln" na internetov%ch blodzích, kde se tvrdí, $e leadership 
je pouze !ástí managementu a $e je neopodstatn"né tento pojem takto vyvy#ovat. Pojem 
leadership se více hodí pro mou diplomovou práci v souvislosti s 'ízením 
multikulturních firem, kde jsou „soft“ schopnosti na vy##ích p'í!kách v prioritním 
$eb'í!ku leadera. (/trach, 2009). 
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 Nyní zp"t k pojmu mezinárodní management. Internacionalizaci vnímáme, 
více !i mén", v#ichni ve spojitosti se v#emi v#edními !innostmi. Se stále lep#ími a 
lep#ími v%robky a slu$bami okolo nás se zvy#uje stejn%m tempem i poptávka po t"chto 
v%robcích. S p'ílivem nov%ch firem, nov%ch slu$eb, nov%ch v%robk&, nov%ch 
technologií k nám proudí i davy cizinc&. Konkrétn" Brno je jedno z m"st, kde se  denn"  
m&$ete setkat s cizinci. Z b"$ného $ivota v"t#ina z nás ví, jak se k cizinc&m chovat a jak 
s nimi jednat. Jak to probíhá a jak by to m"lo probíhat na firemní p&d", bych se rád 
zmínil v této práci. „Jin% kraj, jin% mrav“, praví lidové p'ísloví a nem%lí se.  
1.3.1 Nová kategorie leader* 
Zm"ny v p'ístupu k managementu, leadershipu, vedení, 'ízení a samotném 
pohledu znamenají i zm"ny v po$adavcích na leadery. Je#t" p'ed n"kolika málo lety se 
vedoucí pracovníci (a ani ostatní pracovníci, kter%ch se zm"ny konkrétn" t%kají – nap'. 
personální odd"lení) nemuseli velmi zajímat nap'íklad o globalizaci a p'íliv pracovník& 
ze zahrani!í, ale i odchod na#ich zam"stnanc& do zahrani!í. Samoz'ejm" toto platilo 
vícemén" v$dy, ale nikdy v takovémto m"'ítku. Navíc se zm"nil i systém 'ízení firem. Z 
„mocného #éfa“ se nyní stává n"kdo, kdo se spí#e podobá kou!i a vizioná'i. Tato nová 
kategorie leader& musí dbát na to, aby firma nepokulhávala v postoji inovací, musí um"t 
rychle a pru$n" p'ijímat zm"ny, rozvíjet spolupracovníky, ale um"t i delegovat práci, 
které je stále více a více. Správn% leader musí um"t i v%born" komunikovat, na co$ se 
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Na následujícím obrázku jsou znázorn"ny nové faktory v práci leader&. 
 
Obr. 1: Nové faktory v práci leader&. 
  
 
Zpracováno dle: Pichani!, 2004 
 
1.4 Expatriot 
Na za!átku této podkapitoly bude objasn"n pojem expatriot (expatriant), kter% 
se bude v práci objevovat. Toto pon"kud v !e#tin" nev$ité slovo ozna!uje !lov"ka, kter% 
odchází pracovat do zahrani!í.  
Pot'eba posílat pracovníky do zahrani!í spo!ívá v tom, $e mate'ská firma má ji$ 
osv"d!ené své lidi, kter%m d&v"'uje, pop'ípad", kte'í znají její know-how a v"dí, jak 
práci v%born" zvládnout. V postkomunistick%ch zemích, mezi které se po!ítáme, hraje 
svou roli i to, $e s p'íchodem nov%ch firem po ukon!ení b%valého politického re$imu 
na#i vedoucí pracovníci jednodu#e neum"li to, co se ji$ n"jakou dobu praktikovalo 
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s touto neznalostí setkává) nové znalosti a zku#enosti. K tématu se budu v práci dále 
vracet. (/trach, 2009). 
V dne#ní dob" se m&$eme bavit i o termínu virtuální expatriot (Briscoe, 
Schuler, Claus 2008), co$ ozna!uje !lov"ka, kter% v cizí zemi není, nicmén" v ní 
s pomocí moderních technologií (video konference, internet, e-mail, ...) pracuje.  
 
Typy expatria-ních v+jezd* m&$eme d"lit na 4 základní, které uvádím v tabulce. 
 
Tab. 2: Typy expatria!ních v%jezd& 
 
Technick+ typ Provozní typ V+vojov+ typ Strategick+ typ 





























povinnosti a cíl 
Splnit úkol a 
navrátit se zp"t 
dom& 
Splnit úkol a 






















St'ední a ni$#í 
management 
Oblastní mana$er 
Zdroj: /trach, 2009 
 
Expatrioty m&$eme d"lit i z jin%ch hledisek. Jedním z nich m&$e b%t i doba 
v%jezdu. Pokud je doba krat#í ne$ jeden rok, hovo'íme o krátkodobé expatriaci, neboli 
do-asném expatriotovi. Naopak del#í doba je naz%vaná dlouhodobá expatriace se t%ká 
takzvan%ch tradi-ních expatriot*. Dal#ím typem je mlad+ expatriot, kter% je do 
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zahrani!í poslán na dobu #esti m"síc& a$ p"ti let, kde je jeho hlavním ú!elem na!erpat 
zku#enosti. Tradi!ní expatriotismus je pro firmu nejnákladn"j#í zále$itostí, proto$e 
v"t#inou hradí náklady na p'esun i $ivotnímu partnerovi/partnerce a d"tem. Toto m&$e 
b%t chápáno jako kompenzace za v%jezd. Kompenzacím se budu v"novat podrobn"ji 
v následující podkapitole. (Briscoe, 1995). 
1.4.1 V+hody expatriot* a lokálních mana.er* 
V%hody jednotliv%ch mana$er& jsou shrnuty v následující tabulce. 
 
Tab. 3: V%hody expatriot& a lokálních mana$er&. 
 Lokální mana$er Expatriot 
V%hody 
• Ni$#í mzdy 
• Dobrá znalost 
kultury a zvyklostí 
hostitelské zem" 














• Lep#í prezentace 
spole!nosti 
v hostitelské zemi 
• Znalost organiza!ní 
kultury 
 
Zpracováno dle /tracha, 2009 
 
 
Mezi dal#í v%hody, pro! firmy zam"stnávají expatrioty pat'í také nap'íklad zv%#ení 
konkurenceschopnosti a v%konnosti podniku, co$ je pro firmy v dne#ní dob" st"$ejní a 
pat'í to mezi parametry, které ur!ují, zda firma v tvrdé konkurenci p'e$ije, !i nikoliv. 
(Ely, 2004).  
 
1.4.2 Kompenzace expatriot*m 
Kdy$ dojde k rozhodnutí, $e firma na místo mana$era hostitelské zem" pou$ije 
expatriota, je si v"doma, $e ji toto rozhodnutí bude stát mnohem více, ne$ kdyby 
setrvala s místním zam"stnancem. Expatriot !asto m&$e firm" nabídnout v hostitelské 
zemi mnohem víc, ne$ lokální zam"stnanec a p'inést u$itek jin%m zp&sobem. Vyu$ití 
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expatriot& se doporu!uje zejména v mén" rozvinut%ch zemích. P'í!ina podstatn" v"t#ích 
náklad& tkví v nutnosti kompenzace nev%hod spojen%ch s $ivotem !lov"ka v cizí zemi.  
V%znam kompenzace b%vá !asto p'ece.ován, nicmén" by m"l panovat soulad s cíli 
organizace a t"mito kompenzacemi. Expatriota je d&le$ité kompenzovat finan!n" jak za 
ú!elem p'ilákání k pokrytí p'ípadn%ch ztrát, které mohou b%t nefinan!ní, ale znamenat 
nap'. nemo$nost !erpání dovolené v letních m"sících a tak dále. Dal#í zm"ny panují i 
v samotném pohledu a p'ístupu k základním zvyklostem. (/trach, 2009). Nap'. 
v Dánsku je plat sice mnohonásobn" vy##í, stejn" jako da. z p'íjm&. V ,eské Republice 
je zase levn"j#í bydlení, ne$ v západní Evrop". Aby se toto vyrovnalo, pou$ívá se 
p,ístup vyrovnávání ztrát, tzn. Kompenzace musí udr$et pracovníka v jeho 
dosavadním $ivotním standardu a zárove. uhradit újmu, kterou utrp"l v souvislosti 
s nucen%m pobytem v zahrani!í. Slo$kami kompenza!ního balí!ku b%vají (/trach, 
2009): 
• Plat – v lokální, ale !asto v domácí i lokální m"n" a samoz'ejm" bonusy, 
v%konnostní p'íplatky, zdravotní a d&chodové p'ipoji#t"ní. 
• Optimalizace zdan#ní – ochrana p'ed zv%#en%m zdan"ním, slu$by spojené 
s da.ov%m p'iznáním, z da.ov%ch d&vod& m&$e v%platu expatriota vyplácet 
domácí, !i mate'ská spole!nost, anebo v%plata p'ichází z da.ov%ch ráj&. 
• P,íplatky – rizikové p'íplatky nap'. za práci v prost'edí s nejistou bezpe!ností, 
dále p'íplatky dle mate'ské firmy a lokálních standard&, sociální zabezpe!ení. 
• Poukázky – placené bydlení, hrazení $ivotních náklad&, vzd"lání, st"hování, 
p'eprava. V tomto pododv"tví se hradí náklady jak expatriotovi, tak jeho 
rodinn%m p'íslu#ník&m. 
 
1.4.3 Vliv mezinárodního prost,edí na kariéru 
Lidé s mezinárodní zku#eností uvád"li v dotazníku Global Relocation † 
následující údaje. 33% z nich uvedlo, $e se jim na základ" jejich zku#enosti dostalo 
rychlej#ího pov%#ení, ne$ koleg&m, kte'í nevycestovali a nena!erpali tak zku#enosti 
                                                
† Studie Global Relocation Trends provedena v roce 2010 mezi více ne$ 800 
respondenty z celého sv"ta. Pr&zkum a studii provádí spole!nost Brookfield Global 
Relocation Services. Respondenti odpovídali na více ne$ 120 otázek.  
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stejn%m tempem. 28% uvedlo, $e jim byla dána p'ednost p'i v%b"ru pracovník& na 
novou pozici ve stejné firm". 28% !ast"ji m"nilo zam"stnavatele tak, aby se více 
podobal ideál&m a zbyl%ch 11% uvád"lo dal#í d&vody, mezi které pat'ilo nap'. vy##í 
platové ohodnocení na stejném pracovním míst", pop'ípad" jiné benefity. 
  
Graf 1: Vliv mezinárodního prost'edí na kariéru. 
 
Zpracováno dle: Global Relocation Trends, 2010 
 
 
1.4.4 Selhání expatriot* 
Ne v$dy prob"hne v#e tak hladce, jak se !ekalo. Jako selhání se pova$uje 
p'ed!asn% návrat z hostitelské zem", ne$ bylo plánováno. Faktory selhání jsou jak 
pracovní selhání, tak nedostate!né osobní napln"ní a samoz'ejm" jejich kombinace. O 
podrobn"j#ích d&vodech se budu zmi.ovat v kapitole o kultu'e. R&zné zdroje uvádí 
r&zné statistiky, pro zajímavost uvedu nap'. Mendelhall a Oddou (1991), kte'í uvádí, $e 
selhává 16-40% americk%ch expatriot&. Jiné zdroje (Briscoe, 1995) uvádí 15-80%, co$ 
je dvojnásobek. Nejv"t#ím problémem p'i selhávání expatriot& jsou vynalo$ené 
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1.4.5 Náro-nost n#kter+ch zemí 
Procenta neúsp"chu se odvíjejí i od zem", kde expatriot p&sobí. Dle v%zkumu 
Global Relocation Trends (2010) je sestaven 'eb'í!ek zemí. D&vody k selhání v t"chto 
zemích jsou velká rozli#nost kultury, vládní restrikce, nemo$nost $ivota na stejné 
$ivotní úrovni, na jakou byli zvyklí. Velkou roli hraje i jazyková bariéra. Kdy$ se 
podíváme do tabulky, vidíme, $e první t'i místa obsazují zem" s velmi odli#n%m 
jazykem (i díky jinému písmu). 
 
Tab. 4: Zem" s nejv"t#ím selháním expatriot& 
Zdroj: Global Relocation Trends, 2010 
 
1.5 Multikulturalismus 
Multikulturalismus lze definovat jako p'esv"d!ení, $e r&zné kulturní !i etnické 
skupiny mají právo z&stat odli#né. Opa!nou variantou v%voje je jejich asimilace k 
normám hlavního proudu spole!nosti. Multikulturalismus je mo$né chápat na vícero 
r&zn%ch úrovních. Od kultury a vzd"lání v rámci ur!ité skupiny obyvatelstva a$ po 
úrove. kulturních institucí a praktik cel%ch spole!ností (Johnston 2000). Hlavním 
dilematem multikulturalismu (v rámci tzv. liberálních demokracií) je vztah mezi 
Po,adí Zem# Náro-nost Po,adí Zem# Náro-nost 
1. ,ína 20% 7. - 12. Ukrajina 2% 
2. Indie 15% 7. - 12. Austrálie 2% 
3. Rusko 9% 13. - 20. Saudská Arábie 2% 
4. Brazílie 4% 13. - 20. Turecko 2% 
5. - 6. USA 3% 13. - 20. Nigérie 2% 
5. - 6. Velká Británie 3% 13. - 20. Rumunsko 2% 





7. - 12. Mexiko 2% 13. - 20. Itálie 1% 
7. - 12. Polsko 2% 13. - 20. Ji$ní Korea 1% 
7. - 12. Singapur 2% 13. - 20. Venezuela 1% 
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specifick%mi po$adavky minorit a principem rovn%ch práv pro v#echny. 
Multikulturalismus m&$e b%t definován také jako politika, která prosazuje práva 
etnick%ch a kulturních skupin z&stat odli#né (Gregory, Sanjek 1994). Pojem 
multikulturalismus je !asto spojován té$ s pojmy jako pluralismus, nacionalismus, 
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2 Diversity management 
Diversity management pat'í mezi pojmy, jejich$ !esk% p'eklad se doposud nev$il 
do pov"domí lidí. Diversity se !asto p'ekládá jako r&znorodost. Anglické slovo 
diversity ozna!uje také nap'. koncept, jeho$ cílem je vytvo'it ve spole!nosti takové 
podmínky, které umo$ní v#em lidem pln" rozvinout jejich osobní potenciál, bez ohledu 
na jejich odli#nost. V praxi to poté znamená vyvíjet takové aktivity, které budou stírat 
odli#nosti, diskriminaci a kultivovat vztahy. (Velí#ková, 2007; Greene, Kirton, 2009; 
Nilsson, Eckerberg 2007) 
Diversity management se !asto objevuje ve spojení s o$ivením pracovního trhu. 
,eská Republika je stále pozadu s integrací p'ist"hovalc&. Imigra!ní procesy v ,R jsou 
zdlouhavé a p'íli# byrokratické. Toto zp&sobuje situaci, $e se paradoxn" da'í 
nelegálnímu p'ist"hovalectví, které s sebou nese zv%#enou kriminalitu a navozuje 
negativní postoj a ned&v"ru k cizinc&m. Z toho pramení vy##í pot'eba administrativy. 
Tímto se z celé situace stává pomysln% uzav'en% kruh.  
 
 









 23  
Lidé si !asto neuv"domují, #e integrace imigrant! !asto spole!nost obohatí 
nejen ekonomicky, ale nap$íklad i kulturn". Tradicionalismus !eského my%lení tak m&#e 
do budoucna znamenat i vá#nou ekonomickou krizi (nap$. v nyn"j%ích dnech probíhá 
stávka léka$& a n"kolik tisíc se jich rozhoduje, zda-li odejít z !eského zdravotnictví. 
Pokud by ode%li, na trhu práce by vznikla zna!ná mezera, kterou by museli zaplnit 
zdravotníci z v'chodních zemí – toto se nelíbí ve$ejnosti). Bohu#el, stále panují 
stereotypy a p$edsudky. 
D&sledná v'chova k pozitivnímu vnímání diverzity vede k vy%%í toleranci a 
odbourání rasismu a xenofobie. Diversity management zapustil ko$eny ji# nap$. ve 
skandinávsk'ch zemích, kde se m&#eme p$esv"d!it o jeho fungování.  
2.1 Pojetí diversity managementu 
Na diversity management lze nahlí#et ze dvou pohled& (Velí%ková, 2007). 
1. Komplexní – v"domá snaha o $ízení kulturních odli%ností zam"stnanc& 
tvo$ících pracovní t'm ve prosp"ch zv'%ení efektivity tohoto t'mu, respektive i 
celého podniku. 
2. Díl"í (praktické) – zam"$ení se na díl!í !ásti, nap$. pomoc p$i integraci cizinc&, 
specifická motivace, integrace do spole!nosti, podpora interkulturního 
vzd"lávání.  
 
2.2 Diversita a integrace na firemní p!d# 
V souvislosti s migrací obyvatel se musí k integrace a diversit" stav"t pozitivn" i 
mana#er, kter' se bude stále !ast"ji setkávat s prací v t'mu slo#eném s n"kolika 
národností a bude muset um"t !elit rozdíl&m, které z tohoto multikulturního prost$edí 
vypl'vají. Ka#d' mana#er by si m"l uv"domit a rozeznat kulturní rozdíly, zp&soby 
vnímání a $e%ení problém&, jin' zp&sob chování, projevu a spolupráce. (Greene, Kirton, 
2009). 
V%eobecn" se toti# traduje, #e N"mci jsou velmi precizní, Francouzi si um"jí v%e 
vychutnat, Italové jsou temperamentní, Angli!ané zase tolerantní, (v'ca$i p$esní a 
po$ádkumilovní a )í*ané velmi úslu#ní. Naopak !eské prodava!ky mají pov"st 
znud"n'ch a neochotn'ch osob, které si prost" musí za pultem p$e#ít pracovní dobu a 
!e%tí ú$edníci se chovají stále jako za hluboké totality – zav$ené dve$e, neochota a 
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nezájem. Tyto kulturní rozdíly mohou p'iná#et problémy i v jinak naprosto 
jednoduch%ch situacích. Je tedy více ne$ dobré znát alespo. základní znaky ostatních 
kultur, a to zejména p'i styku s jin%mi národnostmi p'i pracovních jednáních, ale také 
p'i náv#t"v" cizích zemí. (www.diversity-management.cz) 
Ka$d% zná jist" n"kolik národnostn" motivovan%ch vtip&, zde je jeden t%kající se 
r&zn%ch národností ve spojení práce.  
 
Obr. 3: Národnostn" motivovan% $ert 
 
Zpracováno dle: www.diversity-management.cz 
 
 
2.3 Úsp#"ná diversita v praxi 
V praxi lze na úsp"#n%ch p'ípadech ukázat, $e diversity management má smysl. 
Následující firmy se ke kladnému vztahu k diversit" „chlubí“.  
 
2.3.1 Google 
Nap'íklad firma Google je toho p'íkladem (!erpáno ze stránek www.diversity-
management.cz; http://www.google.cz/intl/cs/about/corporate/company/index.html). 
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pracovat. Je to p'edev#ím tím, $e se sna$í vytvá'et inspirující pracovní prost'edí a 
vychází sv%m zam"stnanc&m vst'íc. 
Google je spole!ností globální, která má pobo!ky po celém sv"t" a tak je 
diverzita neodmyslitelnou sou!ástí její politiky. Spole!nost v"'í, $e kvalitní 
zam"stnanci, r&znorodost pohled&, názor& a kultury vede k vytvá'ení kvalitn"j#ích a 
lep#ích produkt& a slu$eb. R&znorodost jejich zam"stnanc& a partner& slou$í ke 
kvalitn"j#ímu a rozsáhlej#ímu uspokojování pot'eb jejich zákazník& a investor&. 
  Zakladatelé spole!nosti v$dy tvrdili, $e jediné, co je opravdu zajímá, je „hledání“. 
Spole!nost vystav"li na my#lence, $e práce by m"la b%t v%zvou a ta by m"la b%t 
zábavná a inspirující. To je d&vod, pro! je kultura spole!nosti tak odli#ná.  
Není to ale tím, $e v kancelá'i najdete lávové lampy a velké gumové mí!e. Je to 
proto, $e u$ivatelé jsou v$dy na prvním míst", pokud se jedná o online slu$by a 
zam"stnanci jsou v$dy na prvním míst", pokud se jedná o $ivot v kancelá'i.  Spole!nost 
Google má pobo!ky po celém sv"t": od Bangalore po Zurich. Nezále$í v#ak na tom, kde 
se nachází, v#ude podporuje v%voj nabíráním talentovan%ch místních lidí, kte'í sdílejí 
hodnoty a p'esv"d!ení k vytvá'ení dokonal%ch slu$eb.  Spole!nost Google vytvá'í 
pracovní podmínky, které pomáhají sla0ovat pracovní a rodinn% $ivot a usnad.ují $ivot 
zam"stnanc&. Zárove. nabízí systém nadstandardních firemních benefit&, z nich$ si 
vybere opravdu ka$d%.   
 
10 d*vod* pro- pracovat ve spole-nosti Google:   
1) Podáváme pomocnou ruku: Google se stal sou!ástí $ivota milión& lidí (tak jako 
dobr% p'ítel) a poskytováním informací sdru$uje a pomáhá lidem na celém sv"t".  
2) )ivot je krásn+: b%t sou!ástí n"!eho, co má smysl a pracovat na produktech, kter%m 
m&$e !lov"k v"'it je opravdu napl.ující.  
3) Zájem o zam#stnance je nejlep"í motivací: Google vytvá'í pro své zam"stnance 
prost'edí plné inspirace a porozum"ní: doktora, zuba'e, masá$e, jógu, vzd"lávání, jídlo 
pro zam"stnance, koutky pro d"ti a dal#í.  
4) Práce a zábava se navzájem nevylu-ují: je mo$né pracovat a p'itom se bavit.  
5) Vá.íme si na"ich zam#stnanc*, máme je rádi a chceme, aby to v#d#li: Google 
nabízí velké mno$ství firemních benefit&, dokonce si s sebou do práce m&$ete vodit i 
svého mazlí!ka.  
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6) Inovaci máme v krvi: i ty nejlep#í technologie mohou b%t vylep#eny. Proto Google 
vidí nekone!né mno$ství p'íle$itostí pro své zam"stnance, kter%m poskytuje prost'edky 
a prost'edí pro vylep#ování produkt&, které poskytuje.  
7) R*znorodost v"ude: na#i zam"stnanci p'icházejí z r&zn%ch obor& i demografick%ch 
kon!in, od neurochirurg& p'es top mana$ery, #ampiony v puzzle a$ po námo'níky. Ti 
v#ichni vytvá'ejí r&znorodé t%my a pracovní prost'edí.  
8) Spojujeme sv#t: na#e produkty vyu$ívají lidé na celém sv"t". Proto myslíme, 
jednáme a pracujeme tak, abychom pro v#echny vytvá'eli lep#í sv"t.  
9) Chceme jít tam, kde je"t# nikdo nebyl: na sv"t" je je#t" mnoho p'íle$itostí a 
problém& k 'e#ení. Kreativit" se u nás meze nekladou a ka$d% má mo$nost zapojit se do 
'e#ení úkol&, které budou v budoucnosti poskytovat lep#í slu$by v#em lidem.  
10) Poj/me si dát dobr+ ob#d: zdrav%, chutn% a p'ipraven% s láskou. 
2.3.2 Belgacom 
Dal#í spole!ností, která m&$e b%t ukazatelem funk!nosti diversity managementu 
je Belgacom (!erpáno z www.diversity-management.cz). 
V Belgacomu se rozmanitostí rozumí respekt a úcta v&!i lidem takov%m, jací 
jsou, a nikoli snaha o jejich p'izp&sobení se stereotyp&m a p'edsudk&m.  Belgacom 
vytvá'í prost'edí, které staví na v#em, co !iní lidi jedine!n%mi a dává ka$dému 
spravedlivou a rovnou p'íle$itost usp"t. V"'í, $e rozdíly v prost'edí, úhlu pohledu a 
znalostech nap'í! pracovním t%mem jsou cestou tvo'ivosti a zlep#ování. 
V Belgacomu v"'í, $e rozdíly je posílí a sjednotí.  Spole!nost Belgacom spustila 
sv&j program r&znorodosti nazvan% All Different, All One (V#ichni rozdílní, v#ichni 
jednotn") v roce 2006 s její chartou rozmanitosti. Jejich chartu podpo'il +ídicí v%bor 
spole!nosti Belgacom (Belgacom Management Committee) a schválilo p'edstavenstvo 
spole!nosti Belgacom (Belgacom Board of Directors), !ím$ vrcholov% management 
vyjád'il sv&j závazek respektovat a prosazovat nediskriminaci a budovat takov% 
pracovní t%m, kter% odrá$í rozmanitost #ir#í belgické spole!nosti.  Belgacom vytvo'il 
'ídící v+bor pro rozmanitost (Diversity Steering Committee), jeho$ úkolem je 
vytvo'it vizi, pokyny a zaji#1ovat vysokou míru podpory. Dále pak vytvo'il Opera!ní 
v%bor pro rozmanitost (Diversity Operational Committee), jeho$ úkolem je vytvo'it a 
realizovat dlouhodob% plán pro zaji#t"ní praktické realizace rozmanitosti. Spole!nost 
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Belgacom má v úmyslu vytvo'it Regionální rady pro rozmanitost zam"stnanc& 
(Regional Employee Diversity Councils), které zajistí podporu a rozvinou 
dialog.  Spole!nost Belgacom ví, $e zavád"ní politiky rozmanitosti p'edstavuje zm"nu – 
zm"nu postupnou, evoluci, nikoli revoluci. Ak!ní plán spole!nosti Belgacom se 
zam"'uje na v#echny aspekty rozmanitosti a bude realizován ve t'ech fázích, jejich$ 
úsp"ch bude m"'en prost'ednictvím záv"re!né zprávy: 
1. Vytvá,et pov#domí: Zapojení zam"stnanc& do rozvoje a udr$ování efektivních 
postup& pro zaji#t"ní rozmanitosti. Belgacom provedl mezi sv%mi zam"stnanci 
pr&zkum, kter% odhalil, $e princip rozmanitosti jimi nebyl zcela pochopen. 
Následná kampa. zam"'ená na zv%#ení pov"domí má za cíl vysv"tlit 
rozmanitost a její v%hody. Cílem spole!nosti Belgacom je umo$nit pochopení, 
odstranit odpor a p'ipravit cestu pro budoucí iniciativy.  
2. Vytvá,et emoce: Spole!nost Belgacom p'irovnává tuto fázi k marketingové 
kampani; jejím cílem je vytvo'it pozitivní p'ístup a vzbudit v lidech touhu 
zapojit se.  
3. Vytvo,it závazek: Tato fáze je v%zva k akci; cílem spole!nosti Belgacom je 
povzbudit své zam"stnance k p'evzetí závazk& a k ú!asti na této akci. 
2.3.3 Coco-mat 
Dal#ím p'íkladem m&$e b%t nap'íklad 'ecká spole!nost Coco-mat, která uvádí, 
$e 70% zam"stnanc& tvo'í emigranti p'evá$n" ze zemí b%valého Sov"tského svazu a 
Turecka (!erpáno z www.diversity-management.cz). 
Od svého zalo$ení v roce 1989 spole!nost napl.uje svoji vizi rovnoprávnosti a 
rovn%ch p'íle$itostí. Zakladatelé spole!nosti od za!átku v"'ili, $e nábor zam"stnanc& a 
trénink zam"stnanc& spolu s rovnocenn%m p'ístupem bez diskriminace jsou tou pravou 
cestou, jak správn" 'ídit spole!nost. Dnes, po letech rychlého r&stu a oboustranné 
spokojenosti jak zákazník&, tak i zam"stnanc& se ukazuje, $e rovn% p'ístup p'iná#í firm" 
Coco-Mat zisk. 
Spole!nost vyrábí matrace, povle!ení a nábytek a své zam"stnance si vybírá z 
mnoha oblastí. Zam"'uje se p'edev#ím na tzv. speciální sociální skupiny, ve kter%ch 
jsou lidé rasov", etnicky nebo nábo$ensky diskriminováni, zdravotn" handicapováni 
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nebo mají velké rodiny, které musí podporovat.  V sou!asnosti pracuje ve spole!nosti 
Coco-Mat 200 zam"stnanc& t'inácti r&zn%ch národností a devíti rozdíln%ch vyznání. 
Zhruba 70% z nich jsou emigranti z b%valého Sov"tského svazu a Turecka a dal#ích 
12% tvo'í posti$ení lidé.   
Spole!nost je sv%m p'ístupem známá nejen lokáln", ale také mezinárodn". P'i 
náboru nového zam"stnance se zajímá p'edev#ím o jeho osobnost, pot'eby, chování, 
kvalifikaci a pracovní zku#enost. Nov" p'ijatí zam"stnanci jsou odborn" vy#koleni a v 
p'ípad" pot'eby jsou jim poskytovány jazykové kurzy.  Spole!nost si vá$í dovedností a 
schopností sv%ch zam"stnanc& a podporuje je v tom, aby své názory t%kající se zlep#ení 
práce ve'ejn" prezentovali. Spole!nost Coco-Mat v"'í, $e zapojením zam"stnanc& do 
rozhodovacích proces& t%kajících se budoucnosti spole!nosti a její produkce vede k 
celkovému zlep#ení pov"domí o spole!nosti, kreativity zam"stnanc& a zárove. k 
vytvá'ení funk!ního pracovního t%mu, zalo$eného na spolupráci. Takové podmínky 
vedou k inovaci a k motivaci zam"stnanc&. Zhruba 30% nov%ch v%robk& spole!nosti je 
vytvá'eno na základ" nápad& zam"stnanc& z 'ad zmín"n%ch sociálních skupin.  Firemní 
kulturu spole!nosti Coco-Mat zalo$enou na rovn%ch p'íle$itostech a demokratickém 
'ízení je mo$no hodnotit velmi pozitivn". Fluktuace zam"stnanc& je velmi nízká, nebo1 
díky p'ístupu spole!nosti jsou v#ichni zam"stnanci na svou práci py#ní a absence v 
práci je tém"' nulová, proto$e si svou práci u$ívají. Spokojenost zákazník& s produkty a 
slu$bami Coco-Mat je velmi vysoká a v roce 2003 spole!nost dokonce zvít"zila v 
sout"$i European Foundation for Quality Management’s European Quality Award a 
stále se zvy#uje.  Co tedy p'iná#í r&znorodost spole!nosti Coco-Mat? - Spokojené 
zákazníky - Spokojené zam"stnance - Nízkou fluktuaci pracovník& - Inovaci produkt& a 
rozvoj a zvy#ování v%roby. 
2.4 Diversity management v !R 
V ,eské Republice se za!íná pojem diversity management pomalu dostávat do 
pov"domí a existuje n"kolik organizací, které se problému pln" v"nují. V této kapitole 
uvádím n"které z nich.  
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2.4.1 Multikulturní centrum Praha  
(www.mkc.cz) 
Multikulturní centrum Praha je ob!anské sdru$ení, které se zajímá o otázky 
spojené se sou$itím lidí z r!zn"ch kultur. Kurz „Diversity Management – firemní 
vzd"lávání“ u!í mana$ery i 'adové pracovníky klí!ov"m interkulturním kompetencím 
pot!ebn"m k úsp#chu na globalizovaném trhu práce. Organizace p&sobí p'edev#ím v 
Praze. 
 
2.4.2 Mosty pro lidská práva  
(www.mostlp.org) 
Organizace Mosty pro lidská práva za!íná vedle své dosavadní !innosti 
(integrace cizinc& do !eské spole!nosti) nov" organizovat také kurzy „Diversity 
management“. Jedná se o jednodenní seminá'e na téma diversity managementu, v 
n"m$ se pracovníci mohou seznámit s 'adou informací, které p!isp"jí ke stmelení 
pracovního t!mu. Sou"ástí seminá#e je i workshop na dané téma. Organizace p&sobí 
zejména v Pardubickém kraji. 
2.4.3 Stop discrimination, for diversity 
(www.stop-discrimination.info) 
Jedná se o projekt Evropské komise, která jako sou!ást svého Ak!ního 
programu na boj proti diskriminaci provádí p"tiletou celoevropskou informa!ní kampa. 
o boji proti diskriminaci z d&vodu rasového !i etnického p&vodu, nábo$enství !i 
p'esv"d!ení, v"ku, zdravotního posti$ení a sexuální orientace. S heslem „For Diversity. 
Against Discrimination“ se kampa. v prvním roce soust'edí hlavn" na propagaci 
r&znorodosti na pracovi#ti. Kampa., která se rozvíjí v t"sné spolupráci s vládami EU, 
odborov!mi svazy, organizacemi zam"stnanc& a nevládními organizacemi, byla 
zahájena dne 16. !ervna 2003. 
2.4.4 Multikulturní centrum Brno – Diecézní charita 
(http://www.celsuz.cz/index.php?menu_ref=90,3,153,166) 
Multikulturní centrum je otev'ené v#em, kdo se t"#í z rozmanitosti zemí a kultur. 
Poskytuje prostor pro seberealizaci a setkávání lidí r&zn%ch národností, kultur a zvyk&. 
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Akce Multikulturního centra jsou ur!eny #iroké ve'ejnosti, co$ odpovídá zám"ru 
Multikulturního centra p&sobit proti xenofobii a vzájemné nesná#enlivosti. V programu 
Multikulturního centra m&$ete najít komponované ve!ery, p'edná#ky, v%stavy, 
ochutnávky, vystoupení aj. 
 
2.4.5 Brno Expat Centre 
(http://www.brnoexpatcentre.eu/czech/) 
Smyslem Brno Expat Centre je poskytovat informa!ní a konzulta!ní slu$by 
cizinc&m vysoce kvalifikovan%ch (kreativních) profesí, kte'í pracují a $ijí v Brn". 
Krom" individuálního poradenství po'ádá BEC neformální setkání a umo$.uje v%m"nu 
zku#eností a kontakt& v anglickém jazyce také prost'ednictvím internetov%ch slu$eb na 
sociálních sítích. 
 
2.5 Selhání integrace 
Situace není ov#em tak r&$ová, jak se m&$e na první pohled zdát. U nás v ,R je 
integrace a diversity management pouze „v plenkách“. Na západ" mají s ním mnohem 
v"t#í zku#enosti a nap'. v N"mecku $ijí ji$ potomci p&vodních imigrant&. Situace 
v N"mecku je lehce odli#n"j#í od jin%ch zemí. N"mecko si je v"domo !in&, kter%ch se 
dopustilo zejména v dobách druhé sv"tové války a sv%m otev'en%m p'ístupem 
k imigrant&m se nyní sna$í alespo. !áste!n" od!init, co bylo spácháno. Navíc je hnacím 
motorem, které se sna$í p'im"t k integraci i ostatní zem".  
V roce 2010 prohlásila kanclé'ka N"mecké spolkové republiky Angela Merkel, $e 
model multikulturního prost'edí selhal a $e není mo$né imigranty jen podporovat, ale je 
pot'eba od nich také n"co vy$adovat. (Deník, 17.10.2010) 
2.5.1 Znalost jazyka 
Jedním z velk%ch problém& je znalost, respektive neznalost jazyka. P'i 
politick%ch debatách o integraci cizinc& se politici opírají o zji#t"ní Spolkového 
statistického ú'adu, podle kterého neovládá n"m!inu na nále$ité úrovni více ne$ jeden 
milion (ze 6,7 milionu) cizinc& pob%vajících v N"mecku. Vesm"s je jedná o ob!any 
z Turecka. Na vin" je podle nich neochota integrovat se do n"mecké spole!nosti a 
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p'ijmout kulturní zvyklosti. V"t#ina Turk& p'i#la do N"mecka zaplnit místa na 
pracovním trhu, o která nem"li N"mci zájem. Tito lidé nicmén"  n"m!inu v práci velmi 
nepot'ebují, a tím, $e $ijí v komunitách ji nepot'ebují ani doma. Zdálo by se, $e mladí 
Turci s n"m!inou problémy ji$ nemají. To ov#em není pravda, zna!né procento je sice 
pln" bilingvní, ale mnoho dal#ích n"mecky umí pouze minimáln". N"mecká vláda proto 
diskutovala o sankcích, pokutách a krácení pen"z vyplácen%ch pracovními ú'ady pro ty, 
kte'í se brání integraci. Nyní je projednáván návrh, aby byl poslední p'ed#kolní rok v 
mate'ské #kolce povinn%, aby d"ti p'ist"hovalc& nebyly handicapovány neznalostí 
jazyka. (Bommes, 2010) 
2.5.2 Vzd#lání 
Dal#ím velk%m problémem je vzd"lání. Statistika ukazuje, $e v%sledky d"tí 
p'ist"hovalc& jsou o t'etinu hor#í, pokud jde o dokon!ené st'ední vzd"lání. A$ o t'etinu 
více d"tí imigrant& nedokon!í st'ední #kolu. Procento vysoko#kolsky vzd"lan%ch 
potomk& p'ist"hovalc& sice nar&stá, ale ve srovnání s rodil%mi N"mci jde stále o mizivé 
procento. P'itom statistiku je#t" vylep#ují d"ti z vietnamsk%ch a !ínsk%ch rodin, které 
mají naopak lep#í studijní v%sledky ne$ N"mci. (Bommes, 2010). 
2.5.3 Rozdíly v kultu,e 
Dal#ím velk%m problémem je v diskuzích o integraci a multikulturalismu nap'íklad 
i rozdílná kultura. Mnoho Evropan& bojuje proti v%stavbám me#it a minaret& na 
evropském území a nejsou na zm"ny tohoto charakteru je#t" p'ipraveni. Toto vyvolává 
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3 P,ístupy v zam#stnávání cizinc* 
3.1 Zp*sob vyhledávání cizinc* 
P'i p'ijímání a v%b"ru zam"stnanc& se samoz'ejm" li#í praktiky jednotliv%ch 
firem, ale také zále$í na pozici, na kterou je pracovník vybírán. Jinak se bude 
vyhledávat nov% 'editel finan!ního odd"lení a jinak samoz'ejm" vedoucí sm"ny 
v%robního odd"lení. U odborn%ch pozic (velmi !asto softwaroví odborníci) se jedná o 
vyhledávání pomoci inzerát& v periodikách a na internetu. N"kdy jsou vyu$ity i slu$by 
personálních agentur, !asto mezinárodních. N"které firmy si dále vytvá'ejí databáze 
uchaze!&, které vytvá'ejí tak, $e nap'. na sv%ch internetov%ch stránkách vybízejí 
uchaze!e, aby pr&b"$n" zasílali své $ivotopisy a na jejich základ" poté vytvá'ejí 
v p'ípad" pot'eby v%b"r, nebo vytvá'ejí !asto i nová pracovní místa. ,ast%m p'íkladem 
p'i vyu$ívání pracovník& ze zahrani!í jsou osobní náv#t"vy a doporu!ení. P'i tomto 
p'ístupu se !asto vyu$ívá telekomunika!ní techniky namísto prvního kola v%b"rového 
'ízení.  
U d"lnick%ch profesí vyu$ívají firmy !asto personální agentury, které jim !asto 
pracovní síly pouze zap&j!í a tím se omezí pot'ebná byrokracie. Tento zp&sob se 
pou$ívá p'evá$n" p'i sezónních pracích a nebo krátkodob". Jinou osv"d!enou mo$ností 
je p'ímé navázání kontaktu s cizinci v jejich zemi. Firmy !asto vysílají v rámci slu$ební 
cesty pracovníka do zem" jeho p&vodu, aby prost'ednictvím sv%ch znám%ch a p'átel 
navázal kontakty na dal#í nové zam"stnance. Dal#í, !asto vyu$ívanou mo$ností, je 
doporu!ení. P&vodní zam"stnanci doporu!í své známé, pop'. rodinné p'íslu#níky, kte'í 
poté p'ijí$d"jí do ,R. Tato strategie je u firem osv"d!ená, proto$e noví pracovníci jsou 
!asto loajální a spolehliví (p&vodní zam"stnanci by si nedovolili doporu!it n"koho 
nesolventního). Za tato doporu!ení firmy vyplácejí odm"ny, v%#e odm"ny se odvíjí od 




                                                
‡ Projekt HR159/06 - "P'ístup zam"stnavatel& k cizinc&m zam"stnan%m v ,R (diversity 
management)" (2006-2006, MPS/HR), Poskytovalel Ministerstvo práce a sociálních 
v"cí.  
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3.2 P,ístup zam#stnavatel* k cizinc*m v !R 
Ze zprávy spole!nosti GAC, spol. s r. o., která oslovila stovky firem§ a zkoumala 
p'ístup zam"stnavatel& k cizinc&m vyplynuly zajímavé post'ehy, které bych rád probral 
v této podkapitole.  
 
3.2.1 Pozice zastávané ve firm# 




Graf 2:Pozice zastávané ve firm" 
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3.2.2 Motivace k zam#stnávání cizinc* 
Jako hlavní motivaci k zam"stnávání cizinc& uvádí v!t"ina zapojen#ch firem 
nedostatek !esk"ch pracovních sil. Naopak nejni!"í, v podstat# v$jime%né zastoupení 
má zam"stnávání cizinc& z d&vodu jejich odli!ného pohledu na v"c, jin#ch zp&sob& 
'e#ení konkrétních problém& apod. 
 
Graf 3:Motivace k zam"stnávání cizinc& 
 
Zpracováno dle: Záv"re!ná zpráva k projektu !. HR159/06. GAC, s.r.o., 2006, str.7 
 
3.2.3 Realizované aktivity ve vztahu k zam#stnanc*m - cizinc*m 
V dne#ní dob" jsou ji$ firmy natolik zku#ené a ovlivn"né integrovaností, $e 
manage'i !asto p'esn" v"dí, co ud"lat, aby byli jejich zam"stnanci úsp"#ní, v%konní a 
zárove. neselhávali. V"t#ina firem, zam"stnávající cizince má navíc interní p'edpisy, ve 
kter%ch se sna$í popsat ve#keré postupy tak, aby se k cizinc&m p'istupovalo dle 
standardních podmínek.   
Realizují tedy aktivity, které napomáhají zam"stnanc&m v rozhledu a zapadnutí 
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Graf 4: Realizované aktivity ve vztahu k zam"stnanc&m – cizinc&m. 
 
Zpracováno dle: Záv"re!ná zpráva k projektu !. HR159/06. GAC, s.r.o., 2006, str.9 
 
Nej!ast"j#ím benefitem jsou kurzy !e#tiny pro cizince. Firmy v#ak v tomto 
p'ípad" zva$ují, zda se jim tato !innost vyplatí. U !eského jazyka na d!lnick"ch 
pozicích jsme se setkali se v#emi modely – od podpory v!uky, p'es pouze zadan! úkol 
se !esk" jazyk u!it, bez dal#í podpory ze strany firmy a$ po povinnost znát základy 
!eského jazyka ji$ p'i nástupu a pocit ze strany managementu, $e je zbyte!né 
organizovat dal#í kurzy. 
Pokud cizinci na d!lnick"ch pozicích, kte#í $esk" jazyk k v"konu své práce 
pot!ebují naléhav"ji ne# cizinci – odborníci !i mana"e#i (viz v$%e) !e%tinu neznají, #e%í 
tuto situaci firmy bu0 p'es externí p'ekladatele, vyu$ívají tlumo!ení t"ch cizinc&, kte'í 
ji$ !esk! jazyk alespo" do ur#ité míry zvládli, nebo za'azují nov" p'íchozího cizince na 
pracovi#ti do kolektivu se zku#en"j#ími krajany. 
Velmi dobrou zku#enost mají firmy i s vyu!itím p"ekladatel#, znal$ch velmi 
dob'e pom!r" v zemi p"vodu dan#ch cizinc". Takov# p$ekladatel je podle nich schopen 
vytvo!it ur"it# „kulturní most“ a zprost!edkovat více, ne$ pouh# p!eklad slov, co$ 
v!razn" p#ispívá ke vzájemnému porozum"ní. Nejv"t$í problémy v komunikaci jsou 
zcela pochopiteln" u jazykov" nejvzdálen"j#ích národ& jako jsou Vietnamci !i 
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cizinci slovanského p&vodu – Ukrajinci !i Poláky. V p'ípad" Slovák& m&$eme hovo'it 
o specifické skupin", kterou mnoho personalist& ani neza'azuje do skupiny cizinc&. 
Naopak na vy##ích, odborn!ch "i mana#ersk!ch pozicích je a! na v"jimky v!dy 
mo$nost u!it se !esk" jazyk s podporou zam"stnavatele. Není to v#ak podmínkou a 
podle v"t#iny respondent& jsou motivací k této !innosti pouze soukromé, maximáln" 
pak pracovn"-neformální vztahy. 
Z pracovního hlediska se !eského jazyka p"íli# nevyu$ívá. %ast&m modelem je 
situace, kdy v#ichni pom"rn" nad#en" za!ínají se studiem a postupn" odpadávají. Ka$dá 
snaha se v#ak cení a v!razn" napomáhá integraci, zejména neformální, na pracovi#ti 
(ale jist" i ve spole!nosti). Práv" fakt zvládnutí !eského jazyka m&$e b%t pova$ována za 
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4 Kultura 
  Pod pojmem kultura si m&$eme vybavit souhrn a zm"1 r&zn%ch v"cí, !inností, 
lidí a podobn". Kulturu vnímá ka$d% lehce odli#n". V u$#ím pojetí m&$e b%t kultura 
chápána jako soubor lidsk%ch !inností, mezi které pat'í literatura, um"ní, hudba, 
filozofie a podobn". V #ir#ím, pro nás zajímav"j#ím, pojetí (Salzmann, 1997) je to pak 
nap'íklad oble!ení, jídelní zvyky a zahrnuje v#echno, s !ím se !lov"k nerodí, ale: 
• co se musí nau!it, aby se stal platn%m !lenem své spole!nosti, 
• co sám v"t#inou nevytvá'í, n%br$ p'ejímá od star#ích, 
• co je spí#e kolektivním a !asto anonymním, nast'ádan%m dílem mnoha generací, 
• co se udr$uje tím, $e se o to lidé starají a pe!ují, 
• co dané spole!enství spojuje a zárove. odli#uje od jin%ch. 
Ze Salzmannova #ir#ího pojetí kultury lze snadno odvodit, $e ka$d% národ (ale i 
men#í celky, jako kraj, okres, m"sto, atd.) bude mít lehké odli#nosti v kultu'e. Kultura je 
n"co, co nem&$eme vyjád'it !íslem, proto je velmi obtí$né porovnávat r&zné kultury. 
Ve#kerá tato porovnání p&sobí pak diskutabiln" a z ka$dé strany úpln" jinak (pokud 
bude Ital porovnávat kulturu Itálie a Egypta, nebo pokud bude Egyp1an porovnávat 
kulturu Itálie a Egypta, pop'ípad" bude-li Australan porovnávat kulturu Itálie a Egypta). 
Prvky r&zn%ch kultur poznáme n"kdy na první pohled (zvlá#tní #perky, oble!ení, barva 
pleti), ale n"které a$ kdy$ !lov"k promluví, podle jeho vystupování, odli#ností 
v hodnotách, zvycích a podobn". Dostáváme se ke kulturním rozdíl&m, kter%m bych 
v"noval následující 'ádky. 
4.1 Podniková kultura 
Podniková kultura je odno$í kultury obecn", nicmén" v"t#ina lidí si na rozdíl od 
pojmu „kultura“ pod pojmem „podniková kultura“ nedoká$e vybavit mnoho my#lenek. 
Podniková kultura je sou!ástí ka$dé firmy a je sv%m zp&sobem jedine!ná. Podnikovou 
kulturu tvo'í vedoucí pracovníci, zam"stnanci, jejich vztahy. Dále také jak vystupují, 
jednají, uva$ují a v neposlední 'ad" i zvyklosti ve firm" a podobn". O multikulturním 
prost'edí hovo'íme tehdy, pracuje-li na firemní p&d" n"kolik národností. (Nov%, 
Surynek, 2006) 
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4.2 Kulturní rozdíly 
Na za!átek je na odleh!ení p'ilo$eno n"kolik piktogram& (Yang Liu, 2007), které 
srovnávají N"mecko (modrá) a ,ínu (!ervená) v n"kolika $ivotních situacích. 
Obr. 4: Piktogramy srovnávající N"mecko a ,ínu 
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Na piktogramech m&$eme snadno vid"t, $e i základní $ivotní situace jsou velmi 
rozli!né. Je samoz'ejmostí, $e !lov"k (expatriot), kter% se rozhodne vycestovat do ,íny, 
se bude muset nau!it rozdíl&m a !áste!n" se jim p'izp&sobit. 
 
Kulturní rozdíly se obecn" mohou t%kat t'í úrovní kultury (Hofstede, 1984): 
1) V+tvory, 
2) Zp*soby a vzorce chování a jednání, 
3) Ideály a hodnoty. 
 
Mezi p,í-iny kulturních rozdíl* (Hofstede, 1984) pat'í bezesporu to, $e v"t#ina 
lidí vyr&stá v prost'edí, které je omezeno a1 u$ svou lokací nebo rodinou a bezpo!tem 
dal#ích prvk&. Mezi dal#í prvky pat'í p'írodní prost'edí, díky kterému si !lov"k osvojí 
specifické ka$dodenní návyky, stereotypy a zp&soby napl.ování sv%ch pot'eb (viz. 
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Obr. 5: Maslowova pyramida.  
 
 
Zpracováno dle: Hofstede, 1984 
 
P'íklady z praxe mohou b%t nap'., $e se n"kde  vstává v 5 ráno a chodí se starat o 
dobytek a poté hodinu p"#ky do #koly a jinde se vstává a$ v 9 a jezdí se tramvají do 
práce. ,lov"k se tak (!asto i nev"domky) poté p'izp&sobuje svému okolí, p'írod" a 
okolním lidem. S plynutím !asu se tyto nabyté zku#enosti d"dí na dal#í generace a 
p'edáváme tak „know-how“ $ivotního stylu. Toto p'edávání m&$e prob"hnout v rodin", 
ve #kole, ale i „na ulici“. Jestli$e !lov"k odmali!ka vyr&stá v prost'edí jedné kultury, 
u!í se $ít v místních p'írodních podmínkách, je vychováván svou rodinou a v místní 
#kole, má zku#enosti s místní spole!ností, kulturou, absolvuje velmi intenzivní proces 
v%voje své osobnosti. Av#ak to, co se nau!í ve specifick%ch podmínkách, nemusí 
fungovat jinde. ,asto se proto !lov"k, kter% se ocitne v zahrani!í cítí po !ase jako malé 
Sebe- 
realizace 
Uznání a ocen!ní 
Sounále"itost 
Jistota a bezpe#í 
Fyziologické pot$eby 
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dít", proto$e se musí u!it od základ& jazyk, slu#né chování a obecné pot'ebné 
dovednosti a v"domosti. Tyto okolnosti !asto zap'í!iní kulturní #ok.  
4.3 Kulturní "ok 
Tento pojem poprvé zmínil Kalervo Obergovi na své ve'ejné p'edná#ce v roce 1954. 
Kulturní #ok za$ije tém"' ka$d%, kdo se na del#í dobu ocitne v neznámém kulturním 
prost'edí. ,lov"k se cítí frustrovan%, osam"l%, odmítá kontakt s okolím (/trach, 2009). 
Fáze kulturního "oku jsou obecn" !ty'i, znázorn"né na obrázku.  
 
Obr. 6: Fáze kulturního #oku.  
 
 





P'eva$ují pozitivní zá$itky, !lov"k je nad#en a turisticky okouzlen. O!ekávání a 
sm%#lení o hostitelské zemi jsou nerealisticky pozitivní. 
2) Roztrp-ení a nep,átelství ("ok) 
Krizové stádium, kdy se problémy vyús1ují v problémy v práci, doma, ale i 
v b"$ném $ivot". Lidem se !asto st%ská, cítí se dezorientovaní. Mnoho lidí tento 
stav nep'ekoná. 
3) Rostoucí p,izp*sobení 
Doba nápravy. Vnit'n" se za!íná p'ijímat nov% zp&sob $ivota. Dobr%m 
vodítkem b%vá jazyková p'izp&sobivost. Lidé se za!ínají zajímat o d"ní v 
„nové“ zemi, sledují zprávy, znají místní osobnosti. 
 42  
4) Bikulturnost 
V literatu'e se ob!as uvádí i pojmenování „kulturní mistrovství“. Do#lo 
k chápání a porozum"ní místní kultury. V#echny problémy nevymizely, 
nicmén" neobt"$ují v#ední dny. 
 
4.4 !eská kultura v o-ích cizinc* 
P'i studiu literatury jsem narazil na materiál, kter% mne pobavil natolik, $e jsem se 
rozhodl tuto práci o n"j obohatit. Jedná se o informace ze zahrani!ních pr&vodc& pro 
anglosaské náv#t"vníky ,eské Republiky (Nollen, 2006). Pr&vodce tedy radí: 
! Bu0te zdvo'ilí. Neza!ínejte slovy: „Jo, to u nás doma...“Ne'íkejte, $e je v#echno 
velmi levné. Nesrovnávejte pam#tihodnosti s Disney Worldem. 
! Hodno1te !eskou znalost angli!tiny stejn%mi m"'ítky, jako va#i vlastní znalost 
!e#tiny. V obchodech mimo Prahu neo!ekávejte, $e na vás bude prodava! 
mluvit jinak, ne$ !esky. 
! Sledujte místní zvyky v oblékání a necho0te v d$ínách do opery a v #ortkách do 
luxusní restaurace. 
! P,i vstupu do obchodu si vezm#te nákupní vozík, nebo ko"ík. V metru st&jte 
vpravo, vpravo cho0te i po chodnících. 
! !e"i mají n#kdy velmi -ern+ humor a jsou sarkasti!tí. Vtipy si neberte osobn". 
! P'i vstupu do prostoru pozdravte, toté$ kdy$ odcházíte. Neptejte se ,ech&, jak 
se mají. Kdy$ se zeptáte, nedivte se, $e kdy$ vám odpoví, $e to za nic nestojí, 
nebo $e se mají tak a tak. 
! P'i vstupu do soukromého bytu se v$dy zujte a p'itom si nezapomínejte vzít 
pono$ky, nejlépe bez d"r. 
 
P'i styku s ,echy by se údajn" cizinci m"li vyhnout následujícím projev&m: 
! Pozve-li vás n"kdo dom&, nemluvte o pracovních zále$itostech. ,e#i striktn" 
odd"lují pracovní a soukrom% $ivot. 
! Sna$te se udr$ovat po'ádek. !eské byty jsou v#t"inou velmi malé a !e"i 
pedanti-tí. Nedrobte a nerozlévejte nápoje. Také se neopírejte o ze0, nebo1 
malba není odolná proti ot"ru a u#piní vám od"v. 
! V restauraci nebu0te vybíraví a nem"jte zvlá#tní po$adavky. 
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! Po nast"hování do nového podnájmu v panelovém dom" se necho0te 
seznamovat s nov%mi sousedy. Pozdrav na chodb" p'i náhodném setkání je 
dosta!ující.  
! Pivo nepova.ujte jako alkohol a nebudete-li 'ídit, klidn" si ho dejte k ob"du. 
! Nedivte se vtip&m !i poznámkám, které ,e#i vyslovují o $enách, nebo o r&zn%ch 
men#inách. Politická korektnost do této -ásti sv#ta je"t# nedorazila. 
 
4.5 Kultura a jazyk 
Jiná kultura neznamená pouze jin% jazyk. Jazyk odrá$í kulturu a tyto dva 
elementy jsou propojeny velmi úzk%m vztahem. Vztah kultury a jazyka m&$eme 
sledovat díky metod" verbálních asociací (word-association experiment), která byla 
poprvé pou$ita ji$ koncem 19.století. V roce 1910 byl u!in"n objev (Kent, Rosanoff 
1910), p'i kterém byly zji#t"ny vazby asocia!ních reakcí. Konkrétn" #lo o to, $e 
v souboru 1000 americk%ch mu$& a $en, reprezentujících r&zné v"kové, vzd"lanostní a 
profesní kategorie bylo zadáno podn"tné slovo „lampa“ a 650 subjekt& odpov"d"lo 
asociací „sv"tlo“, ale jen 5 subjekt& „elektrická“. To znamená, $e mluv!í tého$ jazyka 
m"li shodn% mentální slovník. Novodob"j#í experiment byl proveden v Rusku (Pr&cha, 
2010) u rusk%ch a anglick%ch d"tí od p'ed#kolního v"ku a$ po v"ku 9. ro!níku. D"tem 
bylo zadáno podn"tné slovo „hudební nástroj“ a odpov"di zn"ly takto: 
 
Tab. 5: Asociace d"tí 
 Ruské d"ti Anglické d"ti 
1. asociace Piano Bend$o 
2. asociace Klavír Zvonek 
3. asociace Housle Buben 
4. asociace Harmonika Kytara 
Zdroj: Pr&cha, 2010 
 
Na tomto zdánliv" jednoduchém p'íkladu m&$eme zkoumat interkulturní 
komunikaci a díky tomu vyvodit, $e komunikace v dosp"lém v"ku je tím v%razn" 
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ovlivn"na. Vztah jazyka a vnímání zkoumá teorie jazykového relativismu Edwarda 
Sapira a Benjamina L. Whorfa. Tito dva antropologové uvedli dva principy této teorie: 
• My#lení lidí, jejich vnímání a chápání okolního sv"ta je ur!ováno charakterem 
toho jazyka, kter%m mluví. 
• Rozdíly mezi jazyky se tudí$ odrá$ejí i v rozdílné interpretaci sv"ta, v!etn" 
vnímání jin%ch lidí, u mluv!ích jednotliv%ch jazyk&.  
 
Z toho plyne jedna zásadní v"c. Pokud spolu komunikují p,íslu"níci 
odli"n+ch kultur, nemohou nikdy dosáhnout absolutního porozum#ní, nebo1 
vnímají a chápou v"ci okolního sv"ta skrze své jazyky, a tedy více !i mén" odli#n".  
4.5.1 Jeden spole-n+ jazyk 
Kdyby na sv"t" existoval jeden jazyk, pro v#echny spole!n%, bylo by to jist" 
v mnohém p'ínosné a jednodu##í. Ji$ v dobách 1.století p'ed Kristem se ve starém 
+ecku  objevují zmínky o teoriích sjednocení jazyk&. V novodob"j#í historii, od 
17.století, bylo vytvo'eno n"kolik set um"l%ch jazyk& s vizí, $e práv" ten !i onen bude 
na sv"t" znám do té míry, $e bude pro ka$dého !lov"ka jako druh% mate'sk% jazyk. 
Dne#ním nejznám"j#ím um"l%m jazykem je Esperanto, kter%m mluví p'ibli$n" 2 
miliony lidí po celém sv"t". V posledních desetiletích p'ebírá úlohu „druhého 
mate'ského jazyka“ angli!tina, kterou mluví lépe, !i h&'e asi 1,2 – 1,5 miliardy lidí, co$ 
je tém"' !tvrtina obyvatel Zem".  
Problémem mluv!ích, kte'í nemají angli!tinu jako sv&j mate'sk% jazyk m&$e b%t 
paradoxn" styk s rodil%m mluv!ím, jeho$ vyjad'ovací schopnosti, slang a !asto i 
rychlost mluvy a p'ízvuk ovliv.ují jeho mluvu natolik, $e jí jiní lidé t"$ce rozumí. 
Paradoxn" nejlépe si anglicky rozumí, kdy$ pomineme 2 rodilé mluv!í, dva mluv!í, 
kte'í mají angli!tinu a$ jako jazyk na druhém míst". Podobn" to samoz'ejm" platí i 
s jin%mi jazyky. (Pr&cha, 2010) 
 
4.5.2 Jazyk v podnikání 
Jazyk p'i obchodních jednáních a podobn%ch podnikatelsk%ch aktivitách nemusí 
b%t zdaleka tak rozvinut, jako nap'íklad p'i pot'eb" v dané zemi $ít a ka$dodenn" jednat 
s lidmi okolo, vy'izovat v"ci na ú'adech a podobn". P'i obchodních sch&zkách tedy 
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není tak d&le$itá barvitost projevu, správná gramatika, ale hlavn" správné porozum"ní. 
Samoz'ejm" je správná gramatika a v%'e!nost v cizím jazyce v%hodou, nicmén" se i bez 
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Metodika 
Osobní rozhovor 
Pro  vy'e#ení v%zkumného cíle - anal%za pracovního, osobního a sociálního $ivota 
expatriot& ve vybran%ch firmách v ,eské Republice byla zvolena metoda 
semistrukturovan%ch rozhovor&.  
Semistrukturovaného rozhovoru se zú!astnilo 10 expatriot& z r&zn%ch firem, 
p'icházejících z r&zn%ch zemí, (jejich v%!et je uveden v p'ílohách). Respondenti byli 
vybráni ve firmách Afa, Bfa, Cfa, Dfa a Efa (názvy firem jsou pro pot'eby diplomové 
práce zam"n"ny za fiktivní názvy; firmy jsou reálné a p&sobí ve m"st" Brn") metodou 
sn"hové koule, která je popsána ní$e.  
Rozhovory probíhaly v angli!tin" a jejich zkrácen% p'epis je p'ilo$en v p'íloze. 
Rozhovory probíhaly p'i osobním setkání, ale také pomocí internetu (Skype, MSN 
Messenger) a také telefonicky. Respondent&m byly pokládány p'edem p'ipravené 
otázky, ale zárove. byla respondent&m ponechána volnost v odpov"dích, aby bylo 
získáno co nejvíce relevantních dat.  
V%stupem rozhovor& jsou návrhy na zm"ny a zlep#ení p'ímo z v%pov"dí 
expatriot&, jich$ se problematika nejvíce t%ká.  
P,edv+zkum 
Pro vytvo'ení dotazníku, kter% slou$il jako struktura pro rozhovor byl proveden 
p'edv%zkum, jeho$ sou!ástí byla nap'íklad náv#t"va Brno Expat Centra, kde v minulosti 
provád"li s expatrioty takté$ rozvohory, které slou$ily pro zkvalitn"ní slu$eb centra a 
pro zji#1ování jejich lokálních pot'eb. Následovaly diskuze s expatrioty, se kter%mi byly 
prodiskutovávány základní témata, která by mohla slou$it k dosa$ení stanoven%ch cíl& 
práce. Na základ" t"chto skute!ností byla vytvo'ena sada otázek.  
Metoda sn#hové koule 
Metoda sn"hove koule se 'adí mezi kvalitativní metody po$ívané 
v sociologick%ch v%zkumech. Respondenti pro osobní rozhovory byli nalezeni metodou 
sn"hové koule. Pro sv&j v%zkum jsem oslovil n"kolik zam"stnanc& dan%ch firem, kte'í 
dále oslovili své známé a spolupracovníky. Ti mi následn" doporu!ili !lov"ka, kter% byl 
ochotn% zú!astnit se rozhovoru. 
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Tab. 6: Porovnání zkoumaného vzorku – respondent! rozhovor! 
 
                                                
** Firemní dokumenty – zda-li v dané firm! existují dokumenty zab"vající se diverzitou, intergací cizinc#, sociálním a etick"m auditem ma podobn!. A zda-li je 
respondent zná a je s n!mi seznámen (podrobn!ji v p$episech rozhovor# a v anal"ze). 
Jméno 
respondenta 
Z"m" p!vodu Firma Pracovní pozice 
Dosavadní délka 





Adam USA Afa Projektov" mana%er 1,5 roku Existují, zná je Ne 
Brian N!mecko Afa Team leader 2 roky Existují, nezná je Ne 
Cindy Nizozemí Efa Mana%er odd!lení 18 let Neexistují Ne 
David USA Cfa 
Business Support 
Manager  
3 roky Neexistují Ne 
Elena Bulharsko Afa Projektov" mana%er 9 let Existují, nezná je Matka 
Frank Indie Dfa Process Specialist 4 roky Neexistují Partnerka 
Gabriela Arménie Dfa Service manager 15 let Neexistují Celá rodina 
Henry Polsko Bfa Network supervisor. 5 m!síc# Neexistují Ne 
Ivana  Velká Británie Cfa Support worker 2 roky Neexistují Ne 
Jacob Velká Británie Bfa People manager 10 m!síc# Neexistují Ne 
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5 Vybrané organizace 
V této kapitole budou zmín!ny a "áste"n! porovnány firmy, ve kter#ch pracují 
expatrioti, se kter#mi byly provedeny rozhovory. Názvy firem jsou ú"ely této 
diplomové práce nahrazeny fiktivními názvy a nahrazují skute"n! existující organizace 
p$sobící v Brn!. 
 
Tab. 7: Vybrané organizace 
Název spole!nosti Po!et zam"stnanc# Po!et cizinc# 
Afa 3050 zam!stnanc$ 2135 cizinc$ (70%) 
Bfa 400 zam!stnanc$ 220 cizinc$ (55%) 
Cfa 200 zam!stnanc$ 18 cizinc$ (9%) 
Efa 428 zam!stnanc$ 32 cizinc$ (8%) 
Dfa 300 zam!stnanc$ 120 cizinc$ (40%) 
Zdroj: Autor, údaje poskytnuté firmami k 30.3.2011; procentuální vyjád%ení 
zaokrouhleno na celá "ísla 
 
5.1 Afa 
Americká spole"nost Afa je jedním ze sv!tov#ch lídr$ v oblasti IT slu&eb a 
poradenství. Vizí spole"nosti je pomoci sv!tu dosáhnout nové, efektivn!j'í úrovn! 
fungování. Vize usiluje o to, aby se sv!t stal místem, kde se bude miliardám lidí lépe &ít 
a pracovat. (í%e její p$sobnosti zahrnuje od efektivn!j'í v#roby energie po omezení 
zne"i't!ní a lep'í komunika"ní systémy. Afa pomáhá ob!tem &iveln#ch katastrof, %e'í 
nedostatek potravin, zlep'uje mo&nosti vzd!lávání sv!tové populace a pomáhá zvy'ovat 
inteligenci m!st po celém sv!t!. 
Hledá talentované profesionály, ze v'ech oblastí na'eho podnikání, aby pro n! 
pracovali a za"ali %e'it n!které z nejzáva&n!j'ích problém$, kter#m dnes na'e planeta 
"elí. Ve svém portfóliu má ú&asné p%íle&itosti, atraktivní benefity a jedine"nou 
kombinaci lidí, obchodního know-how a technologick#ch znalostí. 
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5.1.1 Hodnoty & kultura 
Od samého po!átku byla kultura a podnikání firmy formovány základními 
hodnotami. V roce 2003 se klí!ové hodnoty Afa, poprvé od zalo"ení firmy, podrobily 
komplexní anal#ze. Spole!nost se pot$ebovala ujistit o v#znamu existence spole!nosti 
Afa, o tom, co  spole!nost odli%uje od ostatních a co by m&lo $ídit její aktivity. 
5.1.2 Afa v !R 
Afa se sna"í roz%í$it své $ady o talenty z celého sv&ta, aby mohli spole!n& m&nit 
sv&t. U" tém&$ 100 let udává Afa sm&r p$i vytvá$ení inovativních $e%ení a produkt', 
které m&ní nejen podnikání, ale i historii. Osobní po!íta!, první po!ítací stroj sv&ta, 
sálov# po!íta!, pam&(ov# !ip i !ipy pro herní konzole. Pro NASA byly vyvinuty 
technologie, které umo"nily !lov&ku p$istát na M&síci. 
V sou!asnosti je Afa jedním ze sv&tov#ch lídr' v oblasti poradenství a IT 
slu"eb. Je globálním lídrem v oblasti podnikání i technologií a provádí inovace ve 
v#zkumu a v#voji, aby mohli formovat budoucnost spole!nosti jako celku. 
Historie v )eské republice za!ala zalo"ením pra"ské pobo!ky Afa v roce 1932. 
Kv'li politick#m zm&nám po druhé sv&tové válce byla pra"ská pobo!ka roku 1948 
znárodn&na. Moderní historie Afa za!ala znovu v roce 1991, kdy bylo zalo"eno Afa 
CSFR. V roce 1993 byla tato dce$iná spole!nost rozd&lena na Afa Czech Republic a 
Afa Slovakia a o osm let pozd&ji, 2. dubna 2001, bylo otev$eno nové st$edisko slu"eb v 
Brn&. 
5.1.3 Pobo"ka Afa v Brn# 
Afa Brno je jedním z nejv&t%ích a nejrozmanit&j%ích center Afa svého druhu na 
sv&t&. Mezi jeho klí!ové aktivity pat$í poskytování slu"eb strategického outsourcingu – 
podpora vzdálen#ch server' a aplikací, sí(ové slu"by a podpora koncov#ch zákazník'. 
V tomto centru nyní pracuje více ne" 3000 talentovan#ch profesionál' v oblasti IT, kte$í 
tvo$í jedine!n# a p$itom r'znorod# t#m slo"en# a" ze 70 národností. Poskytuje slu"by 
více ne" 600 klient'm z celého sv&ta, od p$edních sv&tov#ch bank a telefonních 
operátor' a" po farmaceutické firmy, a pomáhá jim pracovat efektivn&ji. 
Na%e spole!nost realizuje projekt s názvem Roz%í$ení centra strategick#ch 
slu"eb v programu ICT a strategické slu"by v rámci Opera!ního programu Podnikání a 
inovace, kter# je spolufinancován ze strukturálních fond' Evropské unie. P$edm&tem 
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projektu je vytvo!it nová pracovní místa a roz"í!it centrum sdílen#ch slu$eb, které 
poskytuje IT outsourcingové slu$by, zejména správu, údr$bu a vzdálenou podporu 
informa%ních systém&, opera%ních systém&, sítí, databází a zákaznick#ch aplikací. 
Brn'nské centrum bylo zalo$eno v roce 2001 hrstkou zam'stnanc&, ale postupn' 
se  rozr&stalo. Odborné znalosti p!esahovaly rozsah dosavadní práce a jednotlivé t#my 
zvládaly stále náro%n'j"í úlohy a získávaly nové klienty. 
V roce 2004 se brn'nské centrum spolu s dal"ími "esti centry z celého sv'ta stalo 
jednou ze strategick#ch lokalit pro Afa. Tato transformace nastartovala nov# r&st firmy. 
V letech 2005 a 2006 se pobo%ka rozrostla o tém'! tisíc nov#ch pracovních míst. 
Následn' byla p!est'hována do Technologického parku Brno, kter# nabízí 
nejmodern'j"í infrastrukturu a prvot!ídní vybavení interiér&. V Afa Delivery Centre 
Central Europe Brno na vás %eká mnoho r&zn#ch pracovních míst. Sta%í jen zjistit, které 
je pro vás to pravé. Informace v podkapitolách %erpány z webov#ch stránek firmy, které 
pro zachování anonymity firmy nelze uvád't.   
 
5.2 Bfa 
Bfa je americká spole%nost p!iná"ející sv#m zákazník&m "irokou "kálu slu$eb od 
revolu%ních smartphon& nové generace, televizních slu$eb a$ po sofistikovaná !e"ení 
pro nadnárodní spole%nosti.  
Ji$ více ne$ 100 let se firma sna$í b#t inovativní, spolehlivá a poskytovat vysoce 
kvalitní produkty a slu$by. Dnes je posláním firmy spojit lidi a jejich sv't.  
Bfa je uznávaná spole%nost, jako$to jeden z p!edních sv'tov#ch poskytovatel& 
komunika%ních slu$eb pro podniky. Má také nejrychlej"í mobilní "irokopásmovou sí( a 
nejv't"í nezinárodní pokrytí signálu.  
Bfa d'lá take obrovské pokroky v zábavním pr&myslu a komunikaci. Neustále 
roz"i!ují nabídku multimediálních slu$eb pro PC i TV.  
5.2.1 Multikulturní marketing v Bfa 
Spole%nost si uv'domuje nejen hodnotu multikulturnosti zam'stnanc&, ale také 
spot!ebitel&. Proto investuje zásadním zp&sobem do komunikace. Také reklamní a 
marketingové kampan' p!edstavují rozmanitost r&zn#ch kultur. Mají p!itom zachytit 
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autenti!nost a rozmanitost jednotlivc". Kampan# umo$%ují spot&ebitel"m b't 
informováni o produktech a slu$bách spole!nosti ve smysluplném kulturním duchu.  
 
5.2.2 Bo!ení jazykov"ch bariér 
Bfa si je v#doma, $e roz(i&ováním jazyk", které pou$ívá, se dostává blí$e ke 
sv'm zákazník"m. Nap&íklad 70% hispánské populace v USA $ije práv# ve státech, kde 
p"sobí Bfa, proto se spole!nost rozhodla zavést pln# span#lské webové stránky, kde 
dostanou zákazníci plnou podporu. I roce 2005 p&idala Bfa na své stránky dal(ích p#t 
asijsk'ch jazyk" (!ín(tina, vietnam(tina, korej(tina, japon(tina a tagalog). V roce 2009 
pak ru(tinu a pol(tinu.  
Spole!nost také provozuje kamenné obchody (pobo!ky), kde mohou zákazníci pou$ít 
bu) angli!tinu, nebo (pan#l(tinu. Jedná se o pobo!ky nap&íklad v Texasu, New Yorku, 
Florid# a Californii. Informace v podkapitolách !erpány z webov'ch stránek firmy, 
které pro zachování anonymity firmy nelze uvád#t.   
 
5.3 Cfa 
Dánská spole!nost Cfa je spole!nost zam#&ená na d#ti, která vznikla v roce 1970 a 
dnes je vedoucím sv#tov'm specialistou na novátorská &e(ení herních a sportovních 
h&i(* pro v(echny v#kové skupiny. Cfa je sv#tová spole!nost zam#stnávající více ne$ 
700 zam#stnanc". Vedení spole!nosti je v Dánsku a obchodní pobo!ky a zastupující 
organizace po celé Evrop#, Severní Americe a Pacifické Asii. Centrum v'roby a 
distribuce sídlí v +eské republice, v Mod&icích u Brna.  
 
5.3.1 Hodnoty spole#nosti Cfa 
V Cfa v#&í, $e ka$d' lidsk' tvor je jedine!n' a má právo hrát si. Logo hrajícího 
si !lov#ka odrá$í filozofii, která je za v(ím, co v Cfa d#lají. Je to hluboké p&esv#d!ení, 
$e hra je d"le$itou sou!ástí $ivota. 
Filosofie spole!nosti zní: “,ivot hrou”. Informace v podkapitolách !erpány z webov'ch 
stránek firmy, které pro zachování anonymity firmy nelze uvád#t.   
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5.4 Dfa 
Spole!nost Dfa byla zalo"ena v roce 1981 v Indii sedmi lidmi s po!áte!ním 
kapitálem pouh#ch $250. Dnes pat$í mezi lídry na trhu s IT technologiemi s ro!ními 
v#nosy okolo $5,7 miliard (v roce 2010).  
Spole!nost nabízí obchodní a technologické poradenství, slu"by v oblasti aplikací, 
systémovou integraci, p$ípravu v#roby, v#voj software na zakázku, nezávislé testování 
a ov%$ování slu"eb, slu"by IT infrastruktury a outsourcing podnikov#ch proces&. 
Spole!nost Dfa má celkem 128 tisíc zam%stnanc&, kte$í pracují v Indii, 'ín%, Austrálii, 
'eské Republice, Polsku, Velké Británii, Kanad% a Japonsku.  
  
5.4.1 Diversita v Dfa 
Globáln% myslící spole!nost musí reflektovat diverzitu, kterou sv%t poskytuje. 
Zam%stnanci spole!nosti reprezentují nej(ir(í (kálu národností a kultur. V#hodou této 
r&znorodosti je to, "e lidé p$iná(ejí na pracovi(t% kontrastní názory a rozli(né pohledy 
na sv%t. Tím, "e tito r&zní lidé spolu komunikují, p$iná(ejí a rozvíjejí nové my(lenky a 
metody. Dfa podporuje tuto rozmanitost.  
Dfa byla první indická IT spole!nost, která se za!la zab#vat diverzitou. Dnes má 
zam%stnance z více ne" 83 zemí sv%ta. )eny tvo$í více ne" 32% zam%stnanc&. 
Informace v podkapitolách !erpány z webov#ch stránek firmy, které pro zachování 
anonymity firmy nelze uvád%t.   
 
5.5 Efa 
Britská spole!nost Efa je vedoucím sv%tov#m p$edstavitelem vakuové technologie 
pro pr&myslové, v%decké a polovodi!ové aplikace. Spole!nost vyvíjí, vyrábí a 
podporuje (irokou (kálu v#v%v, systém& a dopl*k& zalo"en#ch na technologiích, které 
jsou schopny dosáhnout vysokého vakua a" 10-10mbar. 
Spole!nost Efa vynalezla koncepci bezolejové “suché” v#v%vy a v sou!asnosti 
uvádí na trh $adu such#ch v#v%v za pou"ití zubov#ch, patních, spirálov#ch a 
kombinovan#ch mechanism&. Mezi jiné !erpací technologie, které spole!nost nabízí, 
pat$í rota!ní lopatkové, difuzní a turbomolekulární v#v%vy. 
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Efa je globálním koncernem se 3 250 zam!stnanci a ro"ním prodejem kolem 
800 milion# liber (1,2 miliardy dolar#).  
Spole"nost Efa má v zastoupení i v $eské Republice, kde má pobo"ku v Brn! s 428 
zam!stnanci.  
5.5.1 Rozmanitost v Efa 
Efa si vysoce cení bohaté etnické a kulturní rozmanitoti sv%ch pracovník#. I kdy& 
spole"nost prosazuje systém jednotn%ch hodnot a princip#, ne"iní tak bez ohledu na 
místn! citlivé oblasti. Spole"nost se sna&í stav!t na kvalitách celosv!tového prost'edí a 
podporuje lidi s r#zn%mi názory, styly a p'ístupy. 
V(ude ve sv!t! Efa brání diskriminaci na pracovi(ti v souvislosti s rasou, 
vyznáním, kulturou, národností, nábo&enstvím, pohlavím, sexuální orientací a podobn!. 
Posti&ení není pova&ováno za p'eká&ku zam!stnání a pokud to dovolují místní 
podmínky, zam!stnanci jsou vybíráni na základ! schopnosti vykonávat danou práci. 
Informace v podkapitole "erpány z webov%ch stránek firmy, které pro zachování 
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6 Anal!za rozhovor"  
V této kapitole budou rozebrány odpov!di respondent", kte#í odpovídali na otázky 
v n!kolika kategoriích. Respondenti odpovídali ústn!, n!kte#í z nich písemn!. P#episy 
rozhovor" jsou p#ilo$eny v p#ílohách ve zkrácené verzi, která reflektuje pot#eby této 
diplomové práce. Jména respondent" jsou pro zachování anonymity fiktivní a nahrazují 
jména reáln%ch osob. Na za&átku ka$dého datazníku je také uvedeno, jak (p#ípadn! kde) 
konkrétní rozhovor probíhal. Následuje anal%za odpov!dí.  
 
6.1 Pracovní oblast 
 
Obr. 7: Citace respondent" I 
 
 
V této podkapitole budou #e'eny odpov!di na otázky z pracovní oblasti, mezi 
které pat#ily nap#íklad: D"vody, pro& se rozhodli pracovat v cizí zemi? Jak získali práci 
v (R? Platil zam!stnavatel v%daje s p#est!hováním/p#esunem do (R? Je (R první cizí 
zemí, ve které $ijí a pracují? Jak dlouho plánují z"stat? V jaké oblasti pracují? Na jaké 
pozici pracují? Na jaké pozici pracovali doma? Je to pozice, se kterou jsou spokojen/a? 
P#em%'lí o zm!n!? Jaké jsou zásadní/hlavní rozdíly práce doma a u nás v (R? 
(pracovní prost#edí, kolektiv, kolegové, pod#ízení, nad#ízení), technické vybavení 
pracovi't!, pracovní podmínky atd. Hovo#í se sv%mi kolegy o svém soukromí, pop#. jak 
&asto, jak blízce? A podobn!. Kompletní v%&et otázek i odpov!dí je mo$no nalézt 
v p#ílohách.  
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Zkouman! vzorek expatriot", kte#í odpovídali na otázky (dále jen expatrioti $i 
respondenti) p!i"li do #R zejména proto, aby na$erpali nové zku%enosti, za%kolili nové 
kolegy, p#ípadn& z finan$ních d"vod". D"vodem n&kter!ch expatiot" bylo nap#íklad  i 
to, aby si vylep%ili 'ivotní styl.  
Respondenti si práci v #eské republice na"li p#es rodinu, známé, práci si na%li 
na internetu, nebo byli slu'ebn& do (eské republiky povoláni.  
#eskou republiku jako sv"j nov! domov si n&kte#í respondenti vybrali sami, 
n&kte#í tuto volbu nem&li. Vybírali za n& rodinní p#íslu%níci, p#ípadn& jim firma ur$ila, 
do jaké zem& p"jdou pracovat.  
Na otázku t!kající se náklad$ na st%hování odpov&d&lo 8 respondent" z 10. 
Pouze t#em z nich uhradil zam&stnavatel vzniklé náklady. Jednomu z $ásti a $ty#em 
nep#isp&l na st&hování v"bec. V tomto $asto respondenti vid&li nev!hodu a 
problematické místo.  
 
 
Graf 5: Úhrada náklad" na p#est&hování 
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Pro !est respondent" je #eská republika první zahrani$ní zemí, ve které pracují. 
Více v následujícím grafu.  
 
Graf 6: Po$et zemí 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ% rozhovor" 
 
 
Respondent, kter& uvedl #eskou Republiku jako svou 6. zemi, ve které p"sobí byl 
mezi respondenty v&jime$n& v tom, 'e do r"zn&ch zemí jezdí lidi za!kolovat. Proto 
t%chto zemí vyst(ídal ji' v%t!í mno'ství. V #eské republice nicmén% setrvává déle, ne' 
bylo plánováno. 
 
Délka pobytu respondent" se velmi li!í, stejn% jako plánovaná doba, po kterou 
zde cht%jí ($i mají za úkol) z"stat. Pokud tyto dv% doby se$teme, dostaneme celkovou 
plánovanou dobu pobytu v #eské republice. Z rozhovor" vyplynulo, 'e se expatriot"m 
nevyplatí p(icestovávat zde na krátkou dobu (mén% ne' 3 roky), proto setrvávají déle. 
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Graf 7: Plánovaná celková délka pobytu 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ! rozhovor" 
 
 
Co se t#$e pracovní pozice a spokojenosti na nyn!j%í pracovní pozici, je 9 z 10 
respondent" se svou pozicí spokojen#ch. Nespokojenost jednoho respondenta pramení 
z práce na sm!ny, které mu nevyhovují. 7 respondent" pracuje na jiné (vy%%í) pozici, 
ne& pracovali p'ed p'íjezdem do (R. 3 respondenti pracují na stejné pozici. 
 
Graf 8: Zm!na pozice a spokojenost††  
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ! rozhovor" 
 
                                                
†† Srovnání po$tu respondent", kte'í v minulosti (v zemi, ze které p'i%li) pracovali na 
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Dal!í otázka, která byla respondent"m pokládána zn#la, zda jsou obecn! 
spokojeni s pracovním "ivotem v $R. V!ichni respondenti odpovídali kladn#, co% je 
jist# pot#!ující.  
 
6.2 Rodinná oblast 
Mezi první otázky, které byly respondent"m polo%eny v kategorii rodinného 
%ivota pat&ila ta, zda-li p#icestovali do $R sami, nebo s n!jak%m rodinn%m 
p#íslu&níkem. 7 respondent" p&icestovalo samo, dal!í jeden respondent s celou rodinou, 
dal!í respondent s partnerkou a poslední respondent s matkou, respektive p&icestoval a% 
zde za ní.  
 
Graf 9: P&icesloval sám? 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ# rozhovor" 
 
Dal!í otázka byla, zda-li zde mají p#ítele/p#ítelkyni man%ela/man%elku a zda-li 
je 'ech/'e!ka. Odpov#di jsou zobrazeny v grafu. Tato otázka se m"%e jevit jako velice 
soukromá, nicmén# práv# díky partnerském vztahu se 'asto m#ní, a( ji% na plánovanou 
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Graf 10: Patrner/ka 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ! rozhovor" 
 
K rodinné oblasti pat#í jist! i otázka, jak !asto nav"t#vují expatrioti své p#átele a 
rodinu, kte#í z"stali v zahrani$í. Nejvíce respondent" nav%t!vuje svou rodinu a p#íbuzné 
jednou za rok, v období Vánoc. Pro expatrioty ze vzdálen!j%ích zemí je cesta 
znesnad&ována nap#íklad omezenou dobou dovolené. Pokud cht!jí nav%tívit svou 
rodinu, musí to $asto $init na úkor odpo$inkové dovolené nap#íklad u mo#e.  
 
Graf 11: 'etnost náv%t!v zem! p"vodu 
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6.3 !ivot v "R 
Do podkapitoly s názvem !ivot v "R jsou za#azeny nap#íklad tyto otázky: Znáte a 
nav$t%vujete spolky pro expatrioty? Pokud se jich neú&astníte, pro&? Ale také otázky na 
obecnou spokojenost s !ivotem v "R. Jaké jsou podle expatriot' (respondent') hlavní 
klady a zápory !ivota zde. Co jim zde nap#íklad schází, nebo zda-li zde naopak objevili 
n%co, co jim nyní chybí v jejich zemi p'vodu. V neposlední #ad% jim ale byla polo!ena i 
otázka t(kající se intergrace.  
 
 




Pro n%které expatrioty v "eské republice m'!e b(t p#íjemné, pokud se alespo) 
n%kolikrát ro&n% sejde s krajany, nebo s dal$ími expatrioty. Jedna z otázek, která byla 
respondent'm polo!ena zn%la, zda znají a nav#t$vují spolky (kluby) pro expatrioty. 
Pouze jeden expatriot nav$t%vuje spolek jednou m%sí&n%, dal$í dva respondenti spolky 
znají a nav$t%vují je nepravideln%, dal$í t#i respondenti spolky znají ale nenav$t%vují je a 
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Graf 12: Znalost a náv!t"vnost spolk#. 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ" rozhovor# 
 
Tato nízká ú$ast ve spolcích ur$en%ch pro expatrioty nabádala k otázce, pro! se 
jich neú!astní. Expatrioti pov"t!inou odpovídali, &e spolky nepo'ádají dostate$n% po$et 
akcí, kter%ch by se mohli zú$ast(ovat. Zaujal mne názor jednoho expatriota, kter% nemá 
zájem vídat lidi z jeho zem" p#vodu a kdyby s nimi cht"l trávit $as, z#stal by v USA. 
Nepravidelní ú$astníci naopak vyzdvihovali klady t"chto setkání, mezi které pat'í 
nap'íklad to, &e poznají nové expatrioty, mohou se zase na chvíli cítit jako doma, 
vym"ní si zku!enosti, $i si mohou vzájemn" vypomoct.  
 
Takté& v tomto okruhu otázek se nabízelo zeptat, zda-li jsou obecn" spokojeni se 
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Dal"í dotazy se t#kaly celkového zhodnocení klad! a zapor! $ivota v %eské 
republice. Pro p&ehlednost uvedeno v následující tabulce. Mezi klady $ivota v %eské 
republice by bylo záhodno zmínit nap&íklad v#bornou lokaci, kterou zmínila dva 
expatrioti. Velmi se jim líbí to, $e se %R nachází vedle Rakouska a Nem'cka a není to 
ani daleko do dal"ích zemí. Levné pivo a hezké d'v(ata pat&í mezi kli"é mezi názory na 
klady na"í vlasti. V ka$dém p&ípad' je p&íjemné, $e si toho respondenti v"imli. Mezi 
klady se objevila také dobrá úrove) slu$eb. Paradoxn' toto zazn'lo i v záporn#ch 
vlastnostech $ivota zde. Expatrioti zmi)ovali drahé telefonování, nebo to, $e zde lidé 
neumí anglicky, co$ jim znep&íjemn!je ka$dodenní $ivot. Mezi nev#hodami se objevily 
i krátké otevírací doby obchod!, byrokracie a nebo okrádání cizinc!. Toto 
v rozhovorech zaznívalo (ast'ji. %e"i mají dle expatriot! zafixováno, $e cizinec je 
synonymum pro bohatého (lov'ka a %e"i se na tomto sna$í obohatit. Úmysln' pr# proto 
n'kolikrát o"idili respondenty v obchodech, restauracích a podobn'. Mezi klady byla 











Obr. 10: Klady a zápory !ivota v "R 
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Dal!í dotaz se t"kal slu#eb a zbo#í, konkrétn$ zda-li zde expatriot!m n"co chybí. 
  
Obr. 11: Chybí zde / Jsou zde. 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ$ rozhovor% 
 
Mezi dal!í dotazy pat&ilo to, co (nebo kdo) expatriot%m pomohlo s integrací zde. 
V$t!ina z nich uvedla p&átele, kte&í jim ze za'átku velmi pomáhali. Dále 
spolupracovníci a komunita expatriot%.  
 
6.4 Firemní prost#edí 
V oblasti firemního prost&edí bylo zji!(ováno zejména to, zda-li firma, ve které se 
expatrioti nachází vypracovala písemn$ dokument t"kající se integrace cizinc% a 
diverzitního t"mu. A také byl zji!(ován názor expatriot%, jakou roli hrají z jejich 
pohledu cizinci ve firm$.  
P&i odpovídání na otázku, zda existují písemné dokumenty ur'ené pro cizince, 'i 
materiály t"kající se integrace a diverzitního t"mu pouze 3 respondenti uvedli, #e 
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Graf 12: Znalost dokument! 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ" rozhovor! 
 
Tato #ísla byla velmi p$ekvapující a tomuto tématu bude v"nován prostor i 
v následující kapitole. Dal%ím dotazem bylo, co znamenají cizinci pro firmu, ve které 
expatrioti p!sobí. Mezi odpov"&mi zazn"lo nap$íklad to, 'e by firma bez cizinc! 
nemohla p$e'ít, nebo 'e cizinci p$iná%ejí do firmy zahrani#ní zku%enosti a jazykové 
znalosti. Podle jiného respondenta p$iná%ejí jin( pohled na v"c a nové nápady. Podle 
dal%ího jsou klí#ovou zále'itostí pro firmu a zazn"lo také, 'e jsou pro firmu v%ím.  
 Dal%ím dotazem bylo, zda-li jsou mezi prací v )R a zemí p!vodu expatriot! 
rozdíly. Zde se odpov"di expatriot! velmi li%ily. Dva odpov"d"li, 'e rozdíly vícemén" 
nejsou, nebo se stírají. Dal%í dva uvedli jiné kulturní zázemí. Velmi zajímavé byla taky 
odpov"d Indické expatriotky, která uvedla, 'e je zde více „pohodová“ atmosféra, 
N"mecká expatriotka uvedla, 'e zde jsou p$ísn"j%í a striktn"j%í zákony, které ji ale 
vyhovují. Mezi dal%í odpov"di pat$ila nap$íklad men%í mo'nost pov(%ení (zde v )R), 
více byrokracie a také to, 'e )e%i mnohem mén" pracují v t(mu. Nejsou tak t(moví 
hrá#i, jako nap$íklad Ameri#ané. Americkému expatriotovi nap$íklad vadí to, 'e celou 
pracovní dobu ml#í a v práci si nepovídají. Dal%í otázka proto zn"la, zda si expatrioti 
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respondent! denn" hovo#í se sv$mi kolegy, n"kte#í z nich velmi osobn". Problém je 
tedy asi v pracovním kolektivu amerického expatriota.  
 
6.5 Dal!í dotazy 
 





Mezi dal%í dotazy pat#ily otázky, které se vztahovaly k více kategoriím. Mezi 
jednu z nich pat#ilo nap#íklad to, zda-li se expatrioti pot$kali s problémy p"i svém 
p"íjezdu. Nejv"t%ím problémem pro n" byla jazyková bariéra, bydlení a vy#ízení 
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Dal!ím dotazem bylo, zda poci"ují jazykovou bariéru.  
 
Graf 13: Jazyková bariéra 
 
zdroj: Autor, zpracováno na základ# rozhovor$ 
 
Na základ# tohoto zji!t#ní bylo zji!"ováno, zda se u%í %esky a pokud ano, jakou 
formu k tomu vyu&ívají . 
 
Graf 14: Kurzy %e!tiny.  
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Respondentka, která kurzy !e"tiny vzdala odpov#d#la, $e její mate%"tina (n#m!ina) 
je jí v kombinaci s angli!tinou v &eské republice dosta!ující a $e nemá pot%ebu ani 
v práci a ani doma hovo%it !esky, proto jí to p%i"lo komplikované a zbyte!né.  
Respondenti odpovídali také na otázku, jak'm zp(sobem komunikují se svou 
rodinou a p%áteli, kte%í jsou v zahrani!í. I v dob# internetu po%ád dominuje telefon, kter' 
pou$ívá 6 respondent( (v kombinaci s dal"ími zp(soby). Respondenti pou$ívají také 
Skype (5 respondent(), email (2 respondenti), Facebook (1 respondent), MSN (1 
respondent) a klasickou papírovou po"tu (1 respondent). 
Dal"í otázka byla, zda-li si zde koupili nap%íklad d(m, byt, automobil a podobn#. 
N#kte%í respondenti reagovali se „zd#"en'm v'razem v o!ích“ proto$e je vyd#sila 
p%edstava administrativy a byrokracie okolo tohoto úkonu. P%esto si dva koupili 
automobil, jeden respondent byt a takté$ jeden respondent d(m.  
Velmi citlivá tématika diskriminace se na"t#stí 8 respondent( nedotkla. Jeden 
respondent se setkal s velmi p%ekvapivou diskriminací, díky které mu byl zamezen 
vstup na brn#nskou diskotéku z d(vodu, $e cizinci mají vstup zamezen. Tento expatriot 
uvádí, $e na za!átku svého pobytu se mu ob!as stalo i to, $e se jej sna$ili okrást (nap%. 
v restauracích, taxících, v obchodech a podobn#). P%isuzoval to neznalosti své !e"tiny a 
toho, $e lidé vid#li cizince a domnívali se, $e je velmi bohat'.  
 
 
Obr. 13: Citace respondent( V 
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Pokud by respondenti mohli vrátit !as, na!li by si lep!í byt na za"átku pobytu, 
nau"ili by se alespo# trochu "esky a p$ípadn% p$ijeli d$íve (kdy& byli mlad!í). Pracovní 
pobyt v zahrani"í by doporu!ilo 6 respondent" z 10. Dva respondenti by jej doporu"ili 
pouze odvá&n'm a trp%liv'm. Dal!í dva respondenti by jej doporu"ili mo&ná, v úvahu 
by brali komu.   
 
Graf 15: Doporu"ení práce v (R. 
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7 Návrhy na zm!ny 
V této kapitole budou p!edlo"eny návrhy na zm#ny, které mohou $áste$n# pomoci 
expatriot%m snadn#j&í integraci a jednodu&&í pobyt v 'eské republice a zárove( zv)&í 
efektivitu ve firmách.  
7.1 Program KOLEGA 
Nejv#t&ím problémem pro expatrioty je samotn) za$átek pobytu. V#t&inou bez 
znalosti jazyka jsou postaveni p!ed slo"ité úkoly jako nalezení vhodného bytu, vy!ízení 
mnoha formalit,  zalo"ení bankovního ú$tu, koup# pr%kazky na dopravu ($i vy!ízení 
parkovi&t#, nákup automobilu) a podobn#. Expatriotovi v#t&inou velmi dlouho a 
krkolomn# tyto zále"itosti vy!izují. V&e d#lají na úkor svého pracovního nasazení. Je 
z!ejmé, "e pokud nemá $lov#k jist) byt a po!ádn# neví, jak se nejlépe dopravit do 
zam#stnání, pracuje se mu velmi obtí"n#.  
Pro sv%j nápad jsem se nechal inspirovat „programem Buddy“, kter) se $asto 
vyu"ívá nap!íklad mezi studenty b#hem v)m#nn)ch pobyt%. V praxi to poté vypadá tak, 
"e $esk) student p!ijede na pobyt nap!. do N#mecka, kde jej ji" na autobusovém 
stanovi&ti $eká n#meck) student, kter) mu pom%"e vy!ídit pr%kazku na dopravu, zaveze 
ho na koleje, kde mu pom%"e s ubytováním, provede ho po &kole, kde mu uká"e 
pot!ebné prostory. A v neposlední !ad# mu nap!íklad poradí i to, kde v)hodn# nakoupí, 
kam si jít zacvi$it, která diskotéka je ve m#st# oblíbená a seznámí ho s dal&ími studenty. 
'esk) student se poté m%"e cel) sv%j pobyt na tohoto n#meckého studenta obracet 
s p!ípadn)mi dotazy $i prosbami. 'esk) student se tak cítí ihned lépe a v&e je pro n#j 
snaz&í. N#meck) student na oplátku od &koly získá body, které mu poslou"í pro p!ípad, 
"e se sám rozhodne odcestovat.  
P%vodn# m#lo b)t navr"eno zam#stnání asistentky, která by se o tuto 
problematiku starala. Po vy$íslení po$tu cizinc% v jednotliv)ch firmách by  bylo pot!eba 
zam#stnat celé odd#lení asistentek, co" by bylo pro firmu neefektivní a velmi 
neekonomické.  
7.1.1 Systém fungování programu 
Ka"dému nov# p!íchozímu expatriotovi by byl p!id#len kolega, kter) se dobrovoln# 
ú$astní programu. Jako motivaci by $esk) kolega získal bonusy, které by si zvolili 
manage!i v dan)ch firmách. Zále"elo by také zejména na &í!i poskytnuté pomoci v dané 
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firm!. "esk# kolega by m!l za úkol najít expatriotovi je$t! p%ed jeho p%íjezdem vhodné 
bydlení a zajistit mu podobn# servis, jako to d!lají studenti v uvedeném p%íkladu. 
Motivace by mohla poté b#t nap%. n!kolik dn& placené dovolené navíc, rozumná 
finan'ní odm!na, hmotná odm!na a podobn!. V zahrani'í podobné programy fungují 
'asto na bázi absolutní dobrovolnosti a zdarma.  
7.2 Interní materiály - bro!ury 
Pouze jeden respondent z mého vzorku znal a byl seznámen s interními firemními 
materiály (více v 'ásti s dotazníky), které n!které z firem vypracovaly. Proto je pot%eba 
zam!%it se na tyto materiály, které mohou b#t velmi nápomocné. Navrhuji, aby firmy 
vytvo%ily bro(ury, které by p%edaly v elektronické, 'i ti$t!né pobob! v$em stávajícím 
zam!stnanc&m a poskytovaly nov! p%íchozím.  
 
P"íkladová struktura bro!ury je uvedena na obrázku.  
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 V bro!u"e by mohlo b#t krátké p"edstavní firmy, kde by se nov$ p"íchozí 
zam$stnanci dozv$d$li o historii firmy v %R, kolik zde pracuje lidí, &ím se zdej'í 
pobo&ka zab#vá a podobn$. Dále by byly uvedeny d(le!ité kontakty, nap"íklad na 
personální odd$lení, na vedoucí jednotliv#ch odd$lení a podobn$. Bro!ura by m$la 
obsahovat i informace o diverzit$ a integraci. Popsat, jak firma k zadané problematice 
p"istupuje. Kulturní p"edstavení %eské republiky by moho b#t p"íjemn#m bonusem, 
díky kterému by se expatrioti dozv$d$li n$co více. Za pom$rn$ d(le!ité pova!uji 
kontakty na centra pro expatrioty, kde se mohou za&lenit do komunity a zjednodu'it si 
pobyt. V komunit$ si nap"íklad mohou vym$)ovat informace, zku'enosti a poznatky. 
V podkapitole cestování a transport by se mohl nacházet nap". návod, jak si bez 
problém( vy"ídit pr(kazku na MHD, jak vyu!ívat systém slev, p"ípadn$ kde si vy"ídit 
parkovací kartu a podobn$. P"ilo!ena by mohla b#t i trasa jednotliv#ch linek, &i mapka 
Brna. Pod nadpisy finance a banky by se mohly nacházet informace, jak si zalo!it 
bankovní ú&et, jak pou!ívat platební kartu v &eském prost"edí (lehce odli'né nap". od 
USA nebo UK). Expatrioti by mohli b#t také informováni o systému placení, jako nap". 
SIPO, slo!enky. Kapitola zdravotní systém by popisovala zp(sob spoluúhrad, systém 
&eského zdravotního poji't$ní, rady, jak se objednávat u léka"e, základní fráze. Dal'í 
informace by se mohly t#kat nákup( a volného &asu. Nap". tipy na fitcentra, sportovní 
kluby, &i firmy, které nap". spolupracují s danou firmou a poskytují slevu. Na konci 
bro!ury by mohla b#t umíst$na d(le!itá telefonní &ísla v rámci %eské republiky (hasi&i, 
záchranná slu!ba, policie, m$stská policie, odtahová slu!ba, zubní pohotovost, nonstop 
lékárna, telefonní p"ekladatelka a podobn$). Odtr!iteln# slovní&ek by m$l obsahovat 
alespo) základní fráze, které m(!e &lov$k pot"ebovat. M$l by mát odtr!itelnou formu, 
aby se ve'el jen do kapsy.  
 Bro!ury mohou b#t tedy jak#msi informa&ním pojítkem mezi firmami a 
expatrioty.  
 
7.2.1 Celková nákladovost bro!ur 
Celková nákladovost bro!ury bude v ka!dé firm$ jiná (závisí na údajích, které 
chce poskytovat a kolika zam$stnanc(m ji bude poskytovat). Od po&tu vyti't$n#ch 
bro!ur se bude také odvíjet náklad na tisk. (Men'í firmy si mohou bro!uru tisknout 
samy, v$t'í firmy mohou vyu!ít slu!eb profesionálních tiskáren). Dále zále!í na tom, 
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zda si bro!uru ("i pouze n#kolik stránek napsan$ch v textovém procesoru na po"íta"i) 
budou tvo%it sami ve firm#, "i osloví grafika, kter$ bro!uru p%izp&sobí dle korporátních 
standard&. Cena grafika za jednu normostranu se pohybuje okolo 1000 K".  
 
7.3 Jazykové kurzy 
Pokud se cht#jí expatrioti snadn#ji adaptovat v "eském prost%edí, a' u! na firemní 
p&d#, "i mimo ni, je pro n# vhodné nau"it se alespo( základy "eského jazyka, kter$ jim 
m&!e v mnohém pomoci. Firmy v#t)inou nabízejí kurzy cizích jazyk& pro *echy, kurzy 
"e)tiny pro cizince poskytují pouze n#které firmy. *e)tina na pracovi)ti má "asto ni!)í 
efektivitu (díky men)í "etnosti lekcí) a cizinec se tak nau"í pouze opravdov$ základ, 
n#kdy ani to ne. Vhodnou kombinací se m&!e posunout mnohem dále. Na v$b#r je 
v Brn# n#kolik institucí, které kurzy nabízejí. V p%ilo!ené tabulce uvádím n#které 
z nich. Rozsah kurz& je velmi rozmanit$, uvádím jej takto úmysln#, aby si mohly firmy 
a expatrioti vybrat slu!by, které jim budou nejlépe vyhovovat. Pokud by m#la firma 
zájem po%ádat skupinové kurzy pro v#t)í po"ty expatriot&, )koly jsou ochotny stanovit 
smluvní cenu, která by se odvíjela od po"tu hodin a po"tu student&.  
 
Tab. 8: Jazykové )koly. 
Název instituce Cena 
Jazyková )kola SLI 24990 K" / 6 m#síc& / 4x t$dn# 90 min 
Jazyková )kola Pelikán 3600 K" / 12 x 90 min 
Jazyková )kola SMAJL 640 K" / 90 min 
Jazyková )kola Polyglot 3200 K" / 12 x 90 min 
Zdroj: Autor 
7.4 Uvítací balí!ek „14 days“ 
Expatrioti p%ijí!d#jící do *eské republiky "asto vystoupí na leti)ti a jeliko! 
neznají prost%edí, zavolají si taxi a odjí!d#jí na p%echodné (ti )'astn#j)í ji! na 
dlouhodob#j)í) místo pobytu. Expatrioti p%iznávají, !e nejt#!)í byl pro n# samotn$ 
za"átek pobytu. Navrhuji tedy, aby jim byl p%id#len uvítací balí"ek, kter$ jsem nazval 
„14 days“, kter$ by jim m#l usnadnit zejména první dny v na)í vlasti. Obsah balí"ku 
uvádím na následujícím schématu.  
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Balí!ek by byl expatriotovi p"edán ideáln# na míst# p"íjezdu, kde by jej !ekal 
kolega z práce ú!astnící se programu KOLEGA. V balí!ku by se nacházela v$%e 
zmín#ná bro&ura, dále mapa m#sta s vyzna!en$mi d'le&it$mi body (nap". kancelá", 
ubytování, centrum m#sta, ú"ad cizinecké policie a podobn#). Tato mapa by byla nad 
rámec mapy v bro&u"e. Mapa m#sta stojí p"ibli&n# 100 K!. V balí!ku by se mohl 
nacházet i lístek na MDH pro prvních 14 dn', kter$ je cenov# relativn# v$hodn$ a 
usnadní expatriotovi první dny ve m#st#. Jízdenka v m#st# Brn# stojí 400 K!. Velk$m 
problémem pro expatrioty b$vá telefonní spojení. Pokud p"ijí&dí expatiot 
z mimoevropské zem#, m'&e mít problém s kompatibilitou svého p"ístroje a evropské 
mobilní sít# a podobn#. Aby se problém'm p"ede%lo, navrhuji do balí!ku umístit i 
levnou p"edplacenou sadu, kterou nabízí na%i mobilní operáto"i. Sada s mobilním 
telefonem a kreditem 200 K! (kter$ je ji& v cen#) vychází na zhruba 800 K!. Celková 
nákladovost je tedy 1300 K! bez bro&ury. 
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Záv!r 
 V diplomové práci byly díky rozhovor!m s expatrioty získány informace o 
rodinném, pracovním a sociálním "ivot# a dal$í data, která díky struktu%e rozhovor! 
vyplynula. N#které odpov#di expatriot! byly o&ekávané, kup%íkladu problém 
s jazykovou bariérou, kterou poci'uje v#t$ina expatriot!. N#které odpov#di byly naopak 
velmi p%ekvapivé, jako nap%íklad ta, "e by n#kte%í z nich práci v (eské republice 
doporu&ili pouze odvá"n)m p%átel!m, kte%í mají velkou trp#livost, nebo zji$t#ní, "e 
v#t$ina respondent! nenav$t#vuje spolky, které jsou zde k dispozici.  
Z dat byla vytvo%ena anal)za, která slou"ila jako podp!rn) zdroj pro zpracování 
návrh! na zlep$ení. 
Bylo zji$t#no, "e pro expatrioty je nejobtí"n#j$í samotn) za&átek pobytu, proto 
byl navr"en nap%íklad „Program Kolega“ a „Uvítací balí&ek 14 days“. Oba tyto návrhy 
mají slou"it zejména pro zjednodu$ení za&átk! pobytu, ale také pro rychlej$í integraci 
do pracovního a osobního "ivota.  
Dal$í problém, kter) byl objeven spo&ívá v tom, "e expatrioti nebyli seznámeni, 
s firemními dokumenty, které slou"í k informovanosti o diversit#, integraci a 
multikulturním prost%edí firem. N#kte%í respondenti dokonce nev#d#li, zda jsou takové 
dokumenty ve firm# vypracovány. Proto byla jako dal$í návrh tvorba bro"ur, které by 
m#ly poslou"it jako podp!rn) komunika&ní prost%edek mezi expatriotem a firmou a 
poskytnout expatriotovi základní informace nejen o firm#.  
O&ekávan)m problémem byla jazyková bariéra. P%ekvapením v$ak bylo, "e ani 
dnes není plo$né poskytování jazykov)ch kurz! ve firmách standardem. Byla tedy 
navr"ena realizace kulturn# jazykov)ch kurz!. V t#chto kurzech by byli seznámeni jak 
s &esk)m jazykem, tak s krátk)m kulturním p%ehledem.  
Návrhy byly p%edlo"eny respondent!m, kte%í tyto zm#ny zhodnotili jako 
p%ínosné a uvítali by je. Anal)za a návrhy byly takté" prokonzultovány s vedoucími 
t)m! v jednotliv)ch firmách, kte%í do budoucna budou uva"ovat o implementaci 
n#kter)ch z návrh!. 
Zhodnotit efektivitu práce jednotliv)ch pracovník! je velmi obtí"né, av$ak 
navrhované zm#ny p%inesou expatriot!m mimojiné nap%íklad úsporu &asu, kter) by 
zbyte&n# v#novali aktivitám, které budou zm#nami zjednodu$eny. Tento voln) &as 
mohou posléze vyu"ít jak k volno&asov)m aktivitám, které p%isp#jí k jejich snadn#j$í 
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integraci, tak k pracovnímu nasazení, které není u n!kter"ch expatriot# v prvních fázích 
pobytu v zahrani$í prioritou.  
V neposlední %ad! z v"sledk# &et%ení vyplynuly praktické návrhy, jak zlep&it 
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